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ABSTRACK 
 
 This study aims to determine the effect of organizational commitment 
and group cohesiveness on employee performance with Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) as the mediating variable of PT.Sari Warna Asli 
Textile Industry unit 2 parts Weaving 2. The population in this study were 
employees of Weaving 2, with research samples 100 respondents. The sampling 
technique used is simple random sampling where each member of the population 
has the same opportunity to become a member of the study sample regardless of 
the strata that exist in the population. Data collection techniques by distributing 
questionnaires. Data analysis techniques using Structural Equation Modeling 
(SEM-PLS) with the help of Smart  Partial Least Square (PLS) version 3.0. 
 The results of the study show that 1) There is a significant influence of 
the variable organizational commitment on organizational citizenship behavior; 
2) There is a significant influence of group cohesiveness variables on 
organizational citizenship behavior; 3) There is an influence of organizational 
commitment variables on employee performance; 4) There is an influence of 
group cohesiveness variables on employee performance; 5) There is an influence 
of organizational citizenship behavior variables on employee performance. 
 
 
Keywords: Organizational Commitment, Group Cohesiveness, Organizational 
Citizenship Behavior, Employee Performance.
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ABSTRAK 
 
Penelitan ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi 
dan kohesivitas kelompok terhadap kinerja karyawan dengan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel mediasi PT.Sari Warna Asli  Textile 
Industry unit 2 bagian Weaving 2. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
bagian Weaving 2, dengan sampel penelitian 100 responden. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan adalah simple random sampling Dimana setiap anggota 
populasi mempunyai kesempatan yang sama untuk menjadi anggota sampel 
penelitian tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi. Teknik 
pengumpulan data dengan cara menyebarkan kuesioner. Teknik analisis data 
menggunakan Structural Equation Modelling (SEM-PLS) dengan bantuan 
program Smart Partial Least Square (PLS) version 3.0. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) Ada pengaruh signifikan variabel 
komitmen organisasi terhadap perilaku kewargaan organisasi; 2) Ada pengaruh 
signifikan variabel kohesivitas kelompok terhadap perilaku kewargaan organisasi; 
3) Ada pengaruh variabel komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan; 4) Ada 
pengaruh variabel kohesivitas kelompok terhadap kinerja karyawan; 5) Ada 
pengaruh variabel perilaku kewargaan organisasi terhadap kinerja karyawan. 
 
 
Kata kunci: Komitmen Organisasi, Kohesivitas Kelompok, Perilaku kewargaan 
Organisasi, Kinerja Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang Masalah 
   Dalam suatu perusahaan adanya manajemen sumber daya manusia 
mempunyai peranan yang sangat penting bagi keberlangsungan perusahaan. 
Seperti didalam sebuah organisasi, memanajemen sumber daya manusia 
digunakan untuk mencapai tujuan dalam suatu perusahaan. Dimana sumber daya 
manusia merupakan salah satu aset utama perusahaan sebagai penggerak dari 
setiap kegiatan dalam organisasi. 
Organisasi yang mampu bersaing adalah organisasi yang mempunyai 
sumber daya manusia yang berkualitas yang berbasis ilmu pengetahuan dan 
memiliki keterampilan kelancaran penyelenggaraan suatu organisasi sangat 
bergantung dari komponen organisasi, salah satunya adalah sumber daya manusia. 
Dengan sumber daya manusia yang baik akan mendukung kinerja karyawan yang 
optimal. Hal ini sesuai dengan perusahaan padat karya industi tekstil. 
Perusahaan padat karya merupakan suatu perusahan yang lebih banyak 
menggunakan tenaga manusia dibandingkan dengan tenaga mesin (Agung, 2016). 
Tujuannya yaitu menciptakan lapangan pekerjaan bagi orang-orang yang belum 
mmempunyai pekerjaan tetap. Salah satu perusahaan padat karya yang ada 
didaerah Boyolali yaitu PT. Sari Warna Asli Textile Industry Unit 2 Boyolali. 
PT. Sari Warna Asli Textile Industry Unit 2 Boyolali Bagian Weaving 2 
merupakan sebuah perusahaan swasta yang bergerak di bidang industri sandang. 
Awalnya bahan sandang yang diproses merupkan bahan sandang setengah jadi 
menjadi bahan sandang siap pakai. Kegiatannya meliputi pencelupan (dying) dan 
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pewarnaan (bleacing). Produk yang dihasilkan berupa kain putih dan kain warna. 
Kemudian perusahaan memperluas dalam bidang pengecapan (Hand Printing) 
(HRD PT. Sari Warna Asli, 2018). 
Perusahaan textile PT. Sari Warna Asli bergerak dalam bidang industri 
taxtile, yang dimaksukan untuk memenuhi kebutuhan masyarakat dalam negeri. 
Kain-kain yang dihasilkan relatif murah, sehingga masih dalam taraf daya beli 
masyarakat Indonesia pada umumnya, akan tetapi PT. Sari Warna Asli terus 
berusaha untuk meningkatkan mutu produksi (HRD PT. Sari Warna Asli, 2018). 
PT. Sari Warna Asli Textile Industry Unit 2 Boyolali Bagian Weaving 2 
dapat diketahui bahwa jumlah seluruh karyawan yang ada disana sebanyak kurang 
lebih 500 karyawan dan diketahui bahwa sistem kerja di bagi menjadi 3 waktu 
atau shift yaitu pagi, siang, dan malam. Oleh karena itu, dengan sistem kerja 
tersebut dibutuhkan komitmen yang tinggi pada diri setiap pegawai (HRD PT. 
Sari Warna Asli, 2018). 
Namun demikian, tidak dapat dipungkiri bahwa masih ada beberapa 
pegawai yang datang ke perusahaan terlambat maupun juga tidak izin ketika tidak 
masuk kerja. Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi pegawai masih 
kurang, terutama dalam hal kedisiplinan kerja. Hal ini dapat diketahui masih 
adanya pegawai yang terlambat datang keperusahaan dan tidak izin ketika tidak 
masuk kerja (HRD PT. Sari Warna Asli, 2018). 
Selanjutnya, dalam meningkatkan kinerja karyawan yang baik sangat 
diharapkan adanya peningkatan kualitas pegawai, diantaranya adalah peningkatan 
komitmen pegawai, kekohesivan dalam kelompok serta perilaku kerja dalam 
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seorang pegawai tersebut. Berdasarkan pernyataan tersebut, mengemukakan 
bahwa orang yang memiliki komitmen dan kekohesivitasan yang tinggi pada 
suatu perusahaan akan memiliki kinerja yang tinggi pula. 
Suatu keberhasilan yang ingin dicapai oleh perusahaan sangat dipengarui 
oleh kinerja karyawan. Kinerja merupakan hasil kerja yang baik secara kualitas 
maupun kuantitas yang telah dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas 
sesuai tanggung jawab yang diberikan. Kinerja merupakan prestasi kerja atau 
perbandingan antara hasil kerja dengan standar yang ditetapkan (Dessler, 2015). 
Dengan demikian, kinerja karyawan yang optimal sangat diperlukan oleh 
perusahaan yang menginginkan keberhasilan secara keseluruhan disetiap rencana 
program yang telah direncanakan. Karena satu kesalahan saja yang dilakukan 
karyawan dapat mempengaruhi keberhasilan perusahaan. Namun, untuk 
memperoleh kinerja karyawan yang optimal tidak mudah. 
Kinerja karyawan yang baik dipengaruhi oleh beberapa hal yang 
membangun seorang karyawan memiliki kinerja yang baik. Beberapa hal yang 
mempengaruhi optimalnya kinerja seorang karyawan diantaranya adalah 
komitmen organisasi, kohesivitas kelompok dan OCB. Ketiga hal tersebut masuk 
ke variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
Komitmen organisasi merupakan bagian dari sikap kerja, yang 
disefinisikan sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak 
organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 
keanggotaannya dalam organisasi tersebut (Robbins,Stephen P & Judge, 2009) 
Karyawan dengan komitmen yang tinggi, berarti karyawan tersebut akan mempunyai 
4 
 
 
 
tanggung jawab penuh terhadap pekerjaannya dan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa 
meminta bantuan dari orang lain. 
Menurut Robbins,Stephen P & Judge (2009) kekohesifan merupakan 
tingkat dimana para anggota kelompok saling tertarik satu sama lain dan 
termotivasi untuk tinggal didalam kelompok tersebut.  Misalnya, beberapa 
kelompok kerja menjadi  kohesif karena para anggotanya sudah menghasilkan 
banyak waktu bersama, atau ukuran kelompok yang kecil memfasilitasi adanya 
interaksi yang tinggi, atau kelompok tersebut telah mengalami ancaman-ancaman 
eksternal yang menjadikan mereka lebih dekat dan kekohesifan penting karena 
berhubungan dengan produktifitas kelompok. 
Organizational citizenship behavior (OCB) dianggap sebagai suatu 
perilaku di tempat kerja yang sesuai dengan penilaian pribadi yang melebihi 
persyaratan kerja dasar seseorang dan  juga dapat dijelaskan sebagai perilaku yang 
melebihi permintaan tugas (Suzana, 2017). Organizatonal Citizhensip Behaviour 
(OCB) merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran ditempat 
kerja. Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi mampu menunjukkan kinerja 
yang optimal, sehingga dapat memberikan kontribusi berarti pada perusahaan.  
Penelitian Fitriastuti (2013) menemukan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung oleh Patiar & 
Wang (2016) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja. Rivai (2005) dalam Windy Aprilia Murty (2012) yang 
menunjukkan bahwa komitmen berpegaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Terdapat penelitian lain yang melakukan penelitian penelitian mengenai 
kohesivitas kelompok dan OCB yang hasil penelitiannya mengatakan bahwa 
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hubungan kedua variabel tersebut berpengaruh signifikan positif. Morrisson 
(2007) menjelaskan guna menciptakan OCB pada diri karyawan dipengaruhi oleh 
adanya kohesivitas kelompok.  
Penelitian ini relevan dengan pendapat Pattanayak (2002) yang 
menyatakan bahwa kohesivitas kelompok kerja sangat menentukan OCB 
karyawan, karena adanya perasaan kebersamaan dan rasa kerja sama dalam 
menjalankan tugas demi tercapainya tujuan kelompok kerja. Kohesivitas 
kelompok kerja sangat menentukan OCB karyawan, karena adanya perasaan 
kebersamaan dan rasa kerja sama dalam menjalankan tugas demi tercapainya 
tujuan kelompok kerja (Pattanayak, 2002). Dicky dan Yusuf (2015) membuktikan 
bahwa kekohesivan kelompok berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Terdapat penelitian lain yang melakukan penelitian penelitian mengenai 
OCB dan kinerja karyawan yang hasil penelitiannya mengatakan bahwa hubungan 
kedua variabel tersebut beepengaruh signifikan positif. Dalam Nur Aini (2016) 
menunjukkan bahwa OCB mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Perilaku membantu dengan sukarela yang ditunjukkan karyawan akan 
berkontribusi meningkatkan kinerja karyawan. OCB juga meningkatkan stabilitas kinerja 
karyawan. Penelitian Fitriastuti (2013) menemukan bahwa OCB berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Sedangkan dalam Suzana (2017) menyatakan bahwa organizational citizenship 
behavior berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Menurut Robbins & 
Judge (2015) beberapa fakta empiris menunjukkan bahwa organisasi yang 
mempunyai karyawan yang memiliki OCB yang baik, akan memiliki kinerja yang 
lebih baik dari organisasi lain. Sedangkan menurut Mariman Darto (2014) 
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menunjukkan bahwa perilaku positif karyawan atau anggota organisasi yang 
memiliki OCB mampu mendukung kinerja individu dan kinerja organisasi untuk 
mendukung perkembangan organisasi yang lebih baik.  
Hasil penelitian Khazaei dan Khalkhali (2011); Chiang dan Hsieh (2012); 
Paillé (2012); Ticoalu (2013) membuktikan OCB memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan, temuan ini menjustifikasi peran penting 
OCB dalam meningkatkan kinerja. 
Selain itu, terdapat penelitian lain yang melakukan penelitian mengenai 
komitmen organisasi dan OCB yang hasil penelitiannya mengatakan bahwa 
hubungan kedua variabel tersebut beepengaruh signifikan positif. Sri Indarti 
(2016) menyatakan bahwa komitmen organisasi berhubungan  positif terhadap 
OCB. Penelitian ini didukung oleh Sabine Pohl (2011) yang menyatakan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap OCB. 
Meskipun demikian dari berbagai hasil penelitian terdahulu yang mengatakan 
bahwa komitmen organisasi dan kinerja karyawan berhubungan positif dan signifikan, 
terdapat pula penelitian yang mengatakan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh 
signifikan. Windy Aprilia (2012) menunjukkan bahwa komitmen organisasional 
secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Sri Indarti 
(2016) menyatakan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh positif 
terhadap kinerja, sehingga OCB sebagai mediator antara komitmen organisasi 
terhadap kinerja. 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikatakan bahwa komitmen 
organisasi, kohesivitas kelompok, dan OCB merupakan salah satu dari faktor yang 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Tidak terkecuali bagi PT. Sari Warna Asli 
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Textile Industry Unit 2 Boyolali Bagian Weaving 2 (HRD PT. Sari Warna Asli, 
2018). 
Berdasarkan beberapa fenomena dan penelitian terdahulu, penulis 
mengadakan penelitian dengan mengangkat judul “Pengaruh Komitmen 
Organisasi Dan Kohesivitas Kelompok Terhadap Kinerja Karyawan Dan 
Organizational Citizhensip Behavior (OCB) Sebagai Mediasi Pada Pt. Sari 
Warna Asli Unit 2 Boyolali Bagian Weaving 2”. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
   Identifikasi masalah adalah mengidentifikasi masalah-masalah yang ada 
berdasarkan pada latar belakang diatas. Dari latar belakang memunculkan 
beberapa masalah-masalah yang sedang dihadapi berdasarkan research yang ada 
ditemukan bahwa terdapat perbedaan hasil penelitian dari pengaruh komitmen 
organisasi dengan kinerja karyawan. Pada penelitian dahulu menjelaskan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh segnifikan terhadap kinerja karyawan (Sabine, 
2011). Akan tetapi berbeda dengan penelitian Aprilia (2012) dan Indarti (2016) yang 
menemukan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
 
1.3 Batasan Masalah 
   Penulis dalam hal ini membatasi masalah agar tidak terlalu meluas, maka 
penulis memberikan batasan yaitu hanya terbatas pada permasalahan yang 
menyangkut pada pengaruh antara  komitmen organisasi, kohesivitas kelompok, 
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serta OCB terhadap kinerja karyawan. Sehingga masalah yang diteliti hanya 
sekitar pengaruh komitmen organisasi, kohesivitas kelompok, serta OCB terhadap 
kinerja karyawan di PT. Sari Warna Asli Unit 2 Boyolali bagian Weaving 2. 
   Dalam hal komitmen organisasi, penulis membatasi mengenai komitmen 
organisasi afektif, normatif serta kontinue. Kohesivitas kelompok dibatasi tentang 
seberapa besar keinginan untuk tetap menjadi anggota kelompok. OCB dibatasi 
tentang rasa saling membantu, tolong menolong, suka rela dan bekerja diluar job 
dis-nya. Sedangkan kinerja karyawan, penulis membatasi tentang prestasi kerja 
dan hasil kerja baik kualitas dan kuantitas , serta output kerja yang dicapai 
karyawan. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
   Berdasarkan uraian pada latar belakang diatas maka dapat dirumuskan 
permasalahan yang hendak di teliti adalah sebagai berikut: 
1. Apakah  komitmen  organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
2. Apakah  kohesivitas kelompok berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap OCB? 
4. Apakah  kohesivitas kelompok berpengaruh terhadap OCB? 
5. Apakah OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
6. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
dengan OCB sebagai mediasi? 
7. Apakah kohesivitas kelompok berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
dengan OCB sebagai mediasi? 
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1.5 Tujuan Penelitian 
   Adapun tujuan yang akan dicapai oleh penulis dalam penelitian ini 
adalah: 
1. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh komitmen  organisasi terhadap 
kinerja karyawan. 
2. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh kohesivitas kelompok terhadap 
kinerja karyawan. 
3. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap 
OCB. 
4. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh kohesivitas kelompok terhadap 
OCB. 
5. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh OCB berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
6. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan dengan mediasi OCB. 
7. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh kohesivitas kelompok terhadap 
kinerja karyawan dengan mediasi OCB. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
   Manfaat yang dapat diambil dalam penelitian ini adalah sebagai beikut: 
1. Manfaat teoritis 
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Manfaat teoritisnya adalah diharapkan mampu memperkaya teori-teori yang 
berkaitan dengan komitmen organisasi, kohesivitas kelompok, Organizational 
citizenship Behavior (OCB) dan kinerja karyawan. 
2. Manfaat Praktis 
 
 
a. Bagi perusahaan 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan masukan, 
pertimbangan dan memberi informasi bagi perusahaan dalam menentukan langkah 
yang diambil terutama dalam bidang personalia mengenai pentingnya komitmen 
organisasi, kohesivitas kelompok, Organizational citizenship Behavior (OCB) 
sebagai pendorong kinerja karyawan. 
b. Bagi peneliti 
Dengan penelitian ini diharapkan peneliti dapat menerapkan ilmu yang 
diperoleh selama perkuliahan dan menambah pengalaman, wawasan serta belajar 
sebagi praktisi dalam menganalisis suatu masalah kemudian mengambil 
keputusan dan kesimpulan. 
 
1.7 Sistematika Penulisan Proposal 
   Dalam penelitian ini penulis membagi pembahasan kedalam tiga bab 
yang setiap babnya terdiri dari sub sub yang memiliki korelasi dengan bab-bab 
yang lain. Lebih jelasnya penulis akan paparkan sistematika dalam penulisan 
penelitian ini, yakni sebagai berikut: 
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BAB I PENDAHULUAN 
Bab pertama merupakan pendahuluan proposal yang berisi mengenai latar 
belakang masalah yang menguraikan secara singkat mengenai faktor-
faktor yang yang mempengaruhi kinerja karyawan, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, jadwal penelitian 
dan sistematika penulisan skripsi. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab dua berisi landasan teori yang terdiri dari kajian teori yang penulis 
gunakan sebagai acuan penyusunan penelitian, hasil penelitian yang 
relevan, kaerangka berfikir dan hipotesis. 
 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab tiga memaparkan mengenai metode yang digunakan dalam 
penelitian berupa sub bahasan sebagai berikut: jenis penelitian, populasi 
dan sampel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, variabel 
penelitian, definisi operasional variabel, dan teknik analisis data. 
BAB IV HASIL PENELITIAN 
Dalam bab ini menguraikan tentang hasil yang diperoleh dari penelitian 
yang dilakukan, yang bmenjabarkan deskripsi umum mengenai objek 
penelitian, penyajian data, serta analisis data. 
BAB V PENUTUP  
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Dalam bab ini menguraikan tentang kesimpulan yang didapatkan dari 
penelitian, keterbatasan penelitian, serta saran yang berkaitan dengan 
penelitian yang serupa di masa yang akan datang. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
1.1 Komitmen organisasi 
 Komitmen organisasi merupakan bagian dari suatu sikap kerja, yang 
diartikan sebagai  keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu 
dan tujuan-tujuan serta keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya 
dalam organisasi tersebut (Robbins,Stephen P & Judge, 2009:234). Komitmen 
organisasi dapat diartikan suatu tingkat dimana seorang karyawan 
mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan memiliki kemauan yang tinggi 
dalam melakukan sesuatu demi organisasi dan seorang karyawan yang 
mempunyai komitmen yang rendah lebih mudah untuk meninggalkan organisasi 
tersebut(Raymond, 2011).  
Menurut Luthans (2005), komitmen organisasi didefinisikan sikap 
individu yang berkeinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tersebut 
serta penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Bisa dikatakan komitmen organisasi 
adalah sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada suatu organisasi serta 
proses berkelanjutan dimana suatu anggota organisasi mengekspresikan 
perhatiannya kepada organisasi dan keberhasilan yang berkelanjutan. 
Komitmen organisasi merupakan ukuran kemampuan seseorang dalam 
melasanakan kewajiban, tanggungjawab serta janji yang membatasi orang 
melakukan sesuatu hal. Komitmen melibatkan hubungan aktif dan keinginan 
karyawan untuk memberikan kontribusi yang berarti pada organisasi, sehingga 
komitmen tidak hanya memiliki loyalitas pasif (Fitriastuti, 2013).  
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Menurut Ivancevich, Konopaske, & Matteson, (2006) komitmen terhadap 
suatu organisasi terdiri dari sikap antara lain rasa identifikasi dengan tujuan 
organisasi, perasaan terlibat dalam tugas-tugas organisasi, dan perasaan setia 
terhadap organisasi.  Selain itu Mathis & Jackson, (2001) juga mengatakan 
karyawan yang berkomitmen dan sangat terampil memerlukan pengawasan yang 
lebih sedikit, selain itu seorang karyawan yang berkomitmen mempersiapkan 
nilai dan pentingnya intregasi dari tujuan individu dan organisasi dan juga 
berpikir mengenai tujuan dirinya dan tujuan organisasi sebagai hal pribadi. 
Menurut Robbins, Stephen P & Judge (2009) Terdapat tiga dimensi 
komitmen organisasional antara lain: 
1. Komitmen afektif (affective commitment) merupakan perasaan emosional 
untuk organisasi dan keyakinan dalam nilai-nilainya. Anggota organisasi yang 
memiliki komitmen afektif yang tinggi akan terus menjadi anggota organisasi. 
Komitmen afektif adalah loyal serta keinginan untuk tetap terikat baik secara 
emosional maupun psikologis terhadap organisasi. 
2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) merupakan nilai ekonomi 
yang dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan 
meninggalkan organisasi tersebut. hal ini dikarenakan anggota organisasi 
memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi tersebut.  
3. Komitmen normatif (normative commitment)  merupakan  kewajiban untuk 
bertahan dalam organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis. Anggota 
organisasi komitmen normatif yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam 
organisasi karena merasa dirinya harus berada dalam organisasi tersebut. 
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Ketiga komponen tersebut mencerminkan suatu keadaan psikologis antara 
lain keinginan, kebutuhan dan kewajiban untuk berkomitmen terhadap organisasi 
yang ada dalam individu dan hasil dari pengalaman berbeda-beda yang diterima 
individu selama dalam organisasi. 
 
1.2 Kohesivitas Kelompok 
   Kohesivitas kelompok merupakan suatu persasaan senasib 
sepenanggungan, rasa kompak yang didorong oleh persamaan dan pencapaian 
tujuan kelompok kerja yang telah ditetapkan (Zulkifli & Yusuf, 2014). 
Kohesivitas merupakan suatu proses yang dapat dilihat dari kecenderungan 
kelekatan dan bersatunya kelompok dalam memenuhi tujuan atau kepuasan 
kebutuhan afeksi anggota kelompok. Kohesivitas kelompok memiliki dua 
dimensi yang mengandung dua pandangan yaitu pandangan dalam tugas dan 
pandangan hubungan sosial dalam kelompok (Lougheed & Carron, 2009). 
   Kohesivitas kelompok merupakan rasa ketertarikan satu sama lainnya 
dalam suatu kelompok kerja (Zulkifli & Yusuf, 2014). Kohesivitas kelompok 
akan merangsang seluruh anggota untuk menanamkan nilai-nilai dan norma-
norma yang ada atau tumbuh dalam perusahaan. Dengan kuatnya nilai dan norma 
yang tumbuh pada diri karyawan akan menghasilkan kekompakan antara anggota 
kelompok kerja. Sehingga, kinerja karyawan akan menjadi baik dan harapan 
perusahaan juga terpenuhi yaitu tujuan perusahaan tercapai. 
Menurut Robbins,Stephen P & Judge(2009) kekohesifan merupakan 
tingkat dimana para anggota kelompok saling tertarik satu sama lain dan 
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termotivasi untuk tinggal didalam kelompok tersebut.  Misalnya, beberapa 
kelompok kerja menjadi  kohesif karena para anggotanya sudah menghasilkan 
banyak waktu bersama, atau ukuran kelompok yang kecil memfasilitasi adanya 
interaksi yang tinggi, atau kelompok tersebut telah mengalami ancaman-ancaman 
eksternal yang menjadikan mereka lebih dekat dan kekohesifan penting karena 
berhubungan dengan produktifitas kelompok. 
Dalam Ivancevich (2006) konsep kohesifitas adalah elemen yang penting 
dalam memahami kelompok dalam konteks organisasi. Apabila kohesivitas tinggi 
dan kelompok menerima dan menyetujui sasaran-sasaran organisasi, perilaku 
kelompok cenderung positif dari sudut pandang organisasi, sebaliknya bila 
kelompok sangatlah kohesif namun sasaran-sasarannya tidak sejalan dengan 
sasaran-sasaran organisasi formal, perilaku kelompok lebih terlihat negatif dari 
sudut pandang organisasi formal dan bila sebuah kelompok memiliki kohevitas 
rendah dan para anggotanya memiliki sasaran yang tidak sejalan  (Ivancevich et 
al., 2006). 
Menurut Ivancevich et al., (2006) karakteristik kohesivitas kelompok 
antara lain : 
1. Ilusi ketidak terkalahkan, anggota-anggota kelompok secara kolektif percaya 
bahwa mereka tidak terkalahkan. 
2. Kecenderungan memoralisasikan, kelompok oposisi atau lawan dipandang 
sebagai kelompok yang lemah, jahat, atau dungu. 
3. Perasaan akan kebulatan suara, seluruh anggota kelompok mendukung 
keputusan pemimpin kelompok. Anggota-anggota mungkin memiliki 
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keberatan terhadap keputusan tersebut, namun mereka tidak 
mengungkapkannya kepada yang lain. Agar tidak terlihat lemah, anggota-
anggota ini memilih menyembunyikan ketidaksetujuan mereka sendiri. Hal 
ini menunjukkan bagaimana tekanan untuk megakkan solidaritas  kelompok 
dapat menyesatkan penilaian individual tiap-tiap anggota. 
4. Tekanan untuk melakukan konformitas, usaha-usaha informal maupun 
formal dibuat untuk mencegah munculnya diskusi dan pandangan-
pandangan yang beragam. Kelompok memberikan tekanan yang luar biasa 
pada tiap-tiap anggotanya untuk melakukan konformitas. 
5. Pandangan-pandangan yang berlawanan akan ditolak, setiap individu atau 
kelompok lain yang mengkritik atau menantang sebuah keputusan akan 
menerima sedikit perhatian atau bahkan diabaikan sama sekali. 
Menurut Lougheed & Carron (2009) menjelaskan 4 dimensi kohesivitas 
kelompok antara lain: (1) Group Integration-Task yaitu keterpaduan anggota 
kelompok dari tingkat kelompok yang melakukan kesatuan individu yang meliputi 
aspek tugas; (2) Group Integration-Sosial yaitu tingkat kelompok yang 
melakukan kesatuan individu meliputi aspek sosial; (3) Individual Attractions to 
The Group-Task yaitu ketertarikan individu masing-masing anggota pada 
kelompok dan melibatkan pribadinya dalam aspek tugas kelompok; (4)  Individual 
Attractions to The Group-Social yaitu ketertarikan individu masing-masing 
anggota pada kelompok dan melibatkan pribadinya dalam aspek hubungan sosial. 
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1.3 Organizatonal Citizhensip Behaviour (OCB) 
Organizatonal Citizhensip Behaviour (OCB) dianggap sebagai suatu 
perilaku ditempat kerja yang sesuai dengan penilaian pribadi yang melebihi 
persyaratan kerja seseorang. Menurut Robbins,Stephen P & Judge (2009) 
perilaku Organizatonal Citizhensip Behaviour (OCB) adalah perilaku yang tidak 
termasuk kewajiban secara formal atau resmi seorang karyawan akan tetapi 
mendukung berlangsungnya fungsi organisasi secara formal. Selain itu 
Organizatonal Citizhensip Behaviour (OCB) merupakan kontribusi individu yang 
melebihi tuntutan peran ditempat kerja (Titisari, 2014). 
Organizatonal Citizhensip Behaviour (OCB) membantu mengubah 
suasana organisasi yang formal menjadi sedikit santai dan penuh dengan 
kerjasama. Dengan suasana yang seperti itu maka diharapkan ketegangan diantara 
para karyawan dapat dikurangi dan karena suasana yang mendukung diharapkan 
akan meningkatkan produktifitas karyawan, sehingga akan tercapai keefektifan 
dan keefesienan dalam bekerja. Ismail (2018) juga mendefinisikan Organizatonal 
Citizhensip Behaviour (OCB) sebagai perilaku karyawan yang dapat 
meningkatkan efisiensi atau efektivitas fungsi-fungsi organisasi, tetapi tidak 
dijelaskan dalam deskripsi pekerjaannya. 
Menurut Kaswan (2015) Organizatonal Citizhensip Behaviour (OCB) 
yaitu perilaku seorang individu secara sukarela, secara keseluruhan meningkatkan 
efektifitas fungsi organisasi dan tidak diberikan imbalan secara formal. Suka rela 
yang dimaksud yaitu perilaku tersebut bersifat tidak formal, atau wajib dilakukan 
secara terperinci seperti yang dibebankan berdasarkan deskripsi pekerjaannya dari 
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organisasi. Organizatonal Citizhensip Behaviour (OCB) merupakan perilaku 
yang dilakukan oleh individu yang melebihi tuntutan dalam pekerjaannya. 
 Menurut Titisari (2014) Organizatonal Citizhensip Behaviour (OCB) 
melibatkan beberapa perilaku antara lain meliputi perilaku menolong orang lain, 
menjadi volunteer  untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan dan prosedur 
ditempat kerja. Sehingga dapat disimpulkan, bahwa Organizatonal Citizhensip 
Behaviour (OCB) merupakan : (a) Perilaku sukarela, bukan tindakan yang 
terpaksa terhadap kepentingan organisasi; (b) Perilaku individu wujud dari 
kepuasan berdasarkan kinerja, tidak diperintahkan secara formal oleh organisasai; 
(c) Tidak berkaitan langsung dan terang-terangan dengan sistem reword formal 
(Fitriastuti, 2013). 
Menurut Niehoff & Moorman (2013) ada 5 dimensi Organizatonal 
Citizhensip Behaviour (OCB) antara lain: 
1. Altruism – perilaku membantu orang tertentu, diantaranya menggantikan 
rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat, membantu orang lain yang 
pekerjaannya overload., membantu proses orientasi karyawan baru 
meskipun tidak diminta, membantu mengerjakan tugas orang lain pada saat 
mereka tidak masuk, meluangkan waktu untuk membantu orang lain 
berkaitan dengan permasalahan-permasalahan pekerjaan. 
2. Conscientiousness yaitu menggambarkan karyawan yang melaksanakan 
tugas dan tanggung jawab lebih dari apa yang diharapkan oleh perusahaan. 
Perilaku sukarela yang bukan merupakan kewajiban atau tugas karyawan. 
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3. Sportmanship kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh, menahan diri 
dari aktivitasaktivitas mengeluh dan mengumpat, tidak menemukan 
kesalahan dalam organisasi, tidak mengeluh tentang segala sesuatu, tidak 
membesar-besarkan permasalahan di luar proporsinya. 
4. Civic Virtue adalah keterlibatan dalam fungsi-fungsi organisasi. Sebagai 
contoh memberikan perhatian terhadap fungsifungsi yang membantu image 
organisasi, memberikan perhatian terhadap pertemuan-pertemuan yang 
dianggap penting, membantu mengatur kebersamaan secara departemental. 
5. Courtesy, yaitu menyimpan informasi tentang kejadian-kejadian maupun 
perubahan-perubahan dalam organisasi, mengikuti perubahan-perubahan dan 
perkembangan-perkembangan dalam organisasi, membaca dan mengikuti 
pengumuman-pengumuman organisasi. 
Semangat kerja yang tinggi dari para karyawan akan mendukung 
tercapainya tujuan suatu organisasi. Kaswan (2015) menjelaskan bahwa 
Organizatonal Citizhensip Behaviour (OCB) memiliki peran dalam meningkatkan 
kinerja organisasi dalam hal : 
1. Mendorong meningkatnya produktivitas manajer dan karyawan. 
2. Mendorong penggunaan sumber daya yang dimiliki organisasi guna tujuan 
yang spesifik. 
3. Mengurangi kebutuhan sumber daya dalam organisasi pada fungsi 
pemeliharaan. 
4. Memfasilitasi aktivitas dalam organisasi antara kelompok kerja. 
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5. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk memelihara serta 
mempertahankan pegawai yang berkualitas. 
6. Meningkatkan stabilitas kerja organisasi. 
7. Meningkatkan kemampuan orgaisasi dalam melakukan adaptasi perubahan 
lingkungan. 
 
1.4 Kinerja Karyawan 
 Menururt Bintoro & Daryanto (2017) kinerja berasal dari kata job 
performance atau actual performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja (prestasi kerja) 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
pegawai dalam melaksanakan funsinya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
 Kinerja merupakan catatan tentang akibat yang dihasilkan dari sebuah 
aktivitas selama periode tertentu yang berhubungan dengan tujuan organisasi 
(Ristiana, 2013). Kinerja dipandang sebagai akibat dari perilaku sumber daya 
manusia dan bukan sebagai penyebab ataupun penentu organisasi, karena 
digunakan sebagai variabel dependen dalam berbagai penelitian empiris. 
 Menurut pendapat lain kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik 
kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya manusia per satuan periode 
waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya (Bintoro & Daryanto, 2017) 
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 Menurut Dessler (2015) kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu 
perbandingan antara hasil kerja dengan standar yang ditetapkan. Kinerja adalah 
hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. 
 Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai 
berikut (Dessler, 2015) : 
a. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi 
b. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi. 
c. Memiliki tujuan yang realistis. 
d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan 
tujuannya. 
e. Memanfaatkan umpan balik (feedback) yang konkrit dalam seluruh kegiatan 
kerja yang dilakukan. 
f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 
diprogramkan. 
Menurut Bintoro & Daryanto (2017) indikator untuk mengukur kinerja 
karyawan secara individu memiliki enam indikator antara lain:  
a. Kualitas, kualitas kerja yang diukur dari persepsi karyawan terhadap kuaitas 
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan 
dan kemampuan karyawan. 
b. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 
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c. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu 
yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi denganhasil output serta 
maksimal waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
d. Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 
uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan 
hasil dari setiap uni dalam penggunaan sumber daya. 
e. Kemandirian, merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan 
dapat menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu 
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan 
tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan dimana dia bekerja. 
Sedangkan menurut Bangun (2012) pengukuran kinerja karyawan dapat 
diukur melalui : 
a. Jumlah pekerjaan, menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan seorang 
individu atau suatu kelompok untuk persyaratan yang menjadi standar 
pekerjaan. 
b. Kualitas pekerjaan, menunjukkan hasil kerja yang dilakukan individu sesuai 
dengan persyaratan kualitas yang ditentukan. 
c. Ketepatan waktu, menunjukkan berapa lama individu menyelesaikan 
pekerjaannya sesuai dengan persyaratan waktu yang ditentukan. 
d. Kehadiran, menunjukkan dimana seorang karyawan membutuhkan 
kehadiran sesuai dengan waktu kehadiran yang ditentukan. Kinerja 
karyawan ditentukan oleh kehadiran dalam mengerjakan pekerjaannya. 
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e. Kemampuan bekerjasama, menunjukkan kemampuan bekerjasama dengan 
orang lain dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
 
1.5 Hasil Penelitian yang Relevan 
 Dalam penelitian ini penulis terlebih dahulu akan mengkaji kembali dan 
membandingkan hasil dari penelitian terdahulu yang berkaitan dengan variabel 
yang digunakan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
Tabel 2.1 
Penelitian yang Relevan 
No Penulis Judul Temuan Sumber 
1. S. K. 
Chaitanya 
and 
Nachiketa 
Tripathi 
Dimensions 
Of  
Organisationa
l Citizenship 
Behaviour 
Dimensi Organizational 
Citihenzhip Behavior 
(OCB) antara lain 
ltruism, Civic Virtue, 
Courtesy, 
Conscientiousness, 
Sportsmanship dan 
pengaruh positif  OCB 
terhadap komitmen 
organisasi. 
Indian Journal of 
Industrial 
Relations, Vol. 
37, No. 2, pp. 
217-230, Oktober 
2001, shri ram 
centre for 
industrial relation 
and human 
resources 
2. William 
H. 
Bommer, 
Erich C. 
Dierdorff 
and 
Robert S. 
Rubin 
 
Does 
Prevalence 
Mitigate 
Relevance? 
The 
Moderating 
Effect of 
Group-Level 
OCB on 
Employee 
Performance 
1. kelompok level OCB 
berpengaruh 
segnifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
2. Individual level  OCB 
berpengaruh 
segnifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Kelompok kerja OCB 
moderat itu hubungan 
antara OCB tingkat 
individu dan kinerja 
pekerjaan sedemikian 
rupa. Sehingga 
individual level OCB 
lebih terkait terhadap 
kinerja karyawan 
The Academy of 
Management 
Journal, Vol. 50, 
No. 6 pp. 1481-
1494,December 
2007,Academy of 
Management 
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dibandingkan 
kelompok level OCB. 
 
3. Marianne 
van 
Woerkom 
and Karin 
Sanders 
The Romance 
of Learning 
from 
Disagreement
. The Effect 
of 
Cohesiveness 
and 
Disagreement 
on 
Knowledge 
Sharing 
Behavior and 
Individual 
Performance 
Within Teams 
variabel mediasi 
(bertanya dan memberi 
saran dan keterbukaan) 
mengalami kemunduran 
pada pihak independen 
variabel 
(ketidaksepakatan dan 
kekompakan). Studi ini 
menunjukkan bahwa 
meminta dan memberi 
saran dalam tim dapat 
dilihat sebagai variabel 
mediasi murni di 
hubungan antara 
kekompakan dan kinerja 
per- individu anggota 
tim. Tim kekompakan 
dalam dan dari itu 
sendiri tidak cukup 
untuk meningkatkan 
kinerja individu. Hasil 
penelitian ini sejalan 
dengan hasil dilaporkan 
oleh Edmondson (1999), 
yang mengklaim positif 
Efek dari keamanan 
psikologis tim di tim-
learning tingkah laku. 
Journal of 
Business and 
Psychology, Vol. 
25, No. 1, pp. 
139-149, March 
2010, Springer 
 
4. Anna 
Suzana 
 Pengaruh 
Organizationa
l Citizenship 
Behavior 
(Ocb) 
Terhadap 
Kinerja   
Karyawan 
(Studi Di : Pt. 
Taspen 
(Persero) 
Kantor 
Cabang 
Cirebon) 
 
organizational 
citizenship behavior 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja  
karyawan di TASPEN 
Cirebon 
jurnal logika, Vol 
XIX hal 42-50, 1 
April 2017, p-
ISSN : 1978 e-
ISSN : 2442 
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5. Nur Aini Pengaruh 
Motivasi, 
Komitmen 
Organisasi, 
Ocb Dan 
Disiplin Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
1. Hasil pengujian 
menunjukkan bahwa 
motivasi mempunyai 
pengaruh yang 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hal 
ini mengindikasikan 
bahwa dengan 
motivasi yang 
dimiliki setiap 
karyawan dapat 
meningkatkan kinerja 
karyawan yang lebih 
baik lagi. 
2. Hasil pengujian yang 
kedua menunjukkan 
bahwa komitmen 
organisasi 
mempunyai tingkat 
signifikansi terhadap 
kinerja karyawan. 
Karyawan dengan 
komitmen yang 
tinggi, berarti 
karyawan tersebut 
akan mempunyai 
tanggung jawab 
penuh terhadap 
pekerjaannya dan 
dapat melakukan 
fungsi kerjanya tanpa 
meminta bantuan dari 
orang lain. Karyawan 
dengan komitmen 
organisasi yang tinggi 
mampu menunjukkan 
kinerja yang optimal, 
sehingga dapat 
memberikan 
kontribusi berarti 
pada perusahaan. 
3. Hasil pengujian ketiga 
menunjukkan bahwa 
OCB mempunyai 
pengaruh yang 
signifikan terhadap 
Jurnal Ilmu dan 
Riset 
Manajemen,Volu
me 5 Nomor 9, 
September 2016, 
ISSN : 2461-0593 
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kinerja karyawan. 
Perilaku membantu 
dengan sukarela yang 
ditunjukkan karyawan 
akan berkontribusi 
meningkatkan kinerja 
karyawan. OCB juga 
meningkatkan 
stabilitas kinerja 
karyawan. 
4. Hasil pengujian 
terakhir menunjukkan 
bahwa disiplin kerja 
mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Kinerja yang tinggi 
dari seorang 
karyawan dapat 
diperoleh dari adanya 
tingkat kedisiplinan 
yang tinggi dengan 
diawali oleh adanya 
kesadaran dan 
kesediaan karyawan 
untuk mematuhi 
peraturan dan norma-
norma sosial yang 
berlaku diperusahaan. 
6. Windy 
Aprilia 
Murty,Gu
nasti 
Hudiwinar
sih 
 
Pengaruh 
Kompensasi, 
Motivasi Dan 
Komitmen 
Organisasiona
l Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Bagian 
Akuntansi 
(Studi Kasus 
Pada 
Perusahaan 
Manufaktur 
Di Surabaya). 
 
Komitmen 
organisasional secara 
parsial berpengaruh tidak 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
Dari hasil penelitian 
diatas dapat disimpulkan 
bahwa dalam menilai 
tinggi rendahnya kinerja 
karyawan bagian 
akuntansi, dapat dilihat 
dari seberapa besar 
motivasi yang diberikan 
perusahaan kepada 
karyawan. Seseorang 
yang mempunyai 
motivasi yang tinggi 
The Indonesian 
Accounting 
Review, Volume 
2, No. 2, Juli 
2012, STIE 
Perbanas 
Surabaya 
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terhadap pekerjaannya 
cenderung untuk 
melakukan pekerjaannya 
dengan baik dan 
maksimal. 
 
1.6 Kerangka Berfikir  
   Kerangka berfikir adalah sintesa mengenai hubungan antar variabel yang 
disusun dari berbagai teori yang dideskripsikan (Sugiyono, 2010). Kerangka 
berfikir ini disusun berdasarkan hasil penelitian dan tinjauan pustaka yang relevan 
dan terkait. Kerangka berfikir dalam penelitian ini sebagai berikut : 
Gambar 2.1 
Model Penelitian 
 
 
 
 
 
Kerangka pemikiran diatas menjelaskan bahwa penelitian ini melihat 
pengaruh variabel komitmen organisasi dan kohesivitas kelompok sebagai 
variabel independen yang berpengaruh langsung terhadap Organizatonal 
Citizhensip Behaviour (OCB) sebagai variabel intervening. 
Pengaruh variabel Organizatonal Citizhensip Behaviour (OCB) sebagai 
variabel intervening (endogen) berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan 
sebagai variabel dependen. Sedangkan pengaruh variabel komitmen organisasi 
Komitmen 
Organisasi 
Kohesivitas 
kelompok 
OCB Kinerja 
Karyawa
n 
29 
 
 
 
dan kohesivitas kelompok sebagai variabel independen berpengaruh langsung 
terhadap kinerja karyawan sebagai variabel dependen.  
 
1.7 Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban sementara dari masalah penelitian hingga 
terbukti melalui data yang telah dikumpulkan (Sugiyono, 2010). Hipotesis dalam 
penelitian ini sebagai berikut: 
1. H1: Komitmen organisasi berhubungan dengan kinerja karyawan. 
Hipotesis ini diambil dari penelitian Fitriastuti (2013) menemukan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
didukung oleh Patiar & Wang (2016) yang menyatakan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Rivai (2005) dalam Windy 
Aprilia Murty (2012) yang menunjukkan bahwa komitmen berpegaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
2. H2: Kohesivitas kelompok berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hipotesis ini diambil dari penelitian Dicky dan Yusuf (2015) membuktikan 
bahwa kekohesivan kelompok berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
3. H3: Komitmen organisasi berpengaruh terhadap OCB. 
Hipotesis ini diambil dari penelitian Sri Indarti (2016) menyatakan bahwa 
komitmen organisasi berhubungan  positif terhadap OCB. Penelitian ini 
didukung oleh Sabine Pohl (2011) yang menyatakan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh positif terhadap OCB. 
4. H4: Kohesivitas kelompok berpengaruh terhadap OCB. 
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Hipotesis ini diambil dari penelitian Morrisson (2007) menjelaskan 
Kohesivitas kelompok berpengaruh positif dan segnifikan terhadap OCB. 
Penelitian ini relevan dengan pendapat Pattanayak (2002) yang menyatakan 
bahwa kohesivitas kelompok berpengaruh segnifikan terhadap OCB 
karyawan. 
5. H5: OCB berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hipotesis ini diambil dari penelitian Nur Aini (2016) menunjukkan bahwa OCB 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian 
Fitriastuti (2013) menemukan bahwa OCB berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil penelitian Khazaei dan Khalkhali (2011); Chiang dan Hsieh 
(2012); Paillé (2012); Ticoalu (2013) membuktikan OCB memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan, temuan ini menjustifikasi peran 
penting OCB dalam meningkatkan kinerja. 
6. H6: Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 
OCB sebagai mediasi 
7. H7: Kohesivitas kelompok berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 
OCB sebagai mediasi. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan Lokasi Penelitian 
   Waktu penelitian yang digunakan mulai dari penyusunan proposal 
sampai dengan tersusunnya laporan penelitian ini pada bulan Oktober 2018. 
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Sari Warna Asli Textile Industry Unit 2 
Boyolali Bagian Weaving 2. 
 
3.2 Jenis Penelitian 
   Jenis penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif sebagai metode 
penelitian yang memiliki landasan pada filsafat positivisme, digunakan untuk 
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengambilan sampel dilakukan secara 
random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data 
bersifat kuantitatif dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Metode 
kuantitatif merupakan metode penelitian berupa angka-angka dan analisis yang 
menggunakan statistik (Sugiyono, 2014). 
  Menggunakan metode penelitian kuantitatif disebabkan data kuantitatif 
merupakan data yang diperoleh dalam bentuk angka yang dapat dihitung. Metode 
kuantitatif memecahkan persoalan yang dihadapi dengan bekerja menggunakan 
sampel. Peran dari metode kuantitatif dengan data yang bisa diukur akan 
membantu peran manajemen untuk mengambil sebuah keputusan. 
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3.3 Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
   Adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, hal atau 
orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat perhatian 
dalam penelitian karena itu dianggap sebagai sebuah kunci utama penelitian 
(Ferdinad, 2016). 
Populasi juga merupakan wilayah dari generalisasi yang terdiri atas 
obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, juga mendapat beberapa informasi di 
dalam populasinya, dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2014). 
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai PT. Sari Warna Asli Textile 
Industry Unit 2 Boyolali Bagian Weaving 2. 
 
3.3.2 Sampel 
Sampel adalah sebagian dari populasi dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2014). Sampel harus sesuai dengan syarat yang 
telah ditentukan untuk mencapai tujuan dan masalah penelitian yang 
dikembangkan. Jumlah sample merupakan jumlah elemen yang akan dimasukkan 
dalam sampel (Ferdinand, 2014). Dalam penelitian jumlah sample adalah 
karyawan. 
Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 100 responden. Jumlah tersebut 
dalam rangka memenuhi jumlah minimal sampel dan memenuhi persyaratan 
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minimum data untuk diolah menggunakan SEM. Ukuran sampel yang sesuai 
untuk analisis SEM yaitu 100.  
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Untuk menentukan sampel yang jumlahnya bisa dengan secara tepat dan 
sesuai dengan ukuran sampel yang dapat mewakili keseluruhan populasi yaitu 
menggunakan Teknik Pengambilan Sampel. Menurut Sugiyono (2014), 
menyebutkan bahwa cara pengambilan sampel terbagi menjadi dua, yaitu : 
1. Probability sampling mengandung arti bahwa setiap sampel memiliki 
peluang yang sama untuk dipilih untuk menjadi anggota sampel. 
2. Nonprobability sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang 
tidak memberikan peluang yang sama bagi anggota populasi untuk 
menjadi anggota sampel. 
Dalam penelitian ini menggunakan teknik probability sampling: simple 
random sampling. Dimana setiap anggota populasi (Karyawan di PT. Seluruh 
karyawan PT. Sari Warna Asli Unit 2 Boyolali bagian Weaving 2) mempunyai 
kesempatan yang sama untuk menjadi anggota sampel penelitian tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi PT. Sari Warna Asli Unit 2 
Boyolali bagian Weaving 2. 
Dalam Probability sampling elemen-elemen atau sifat dan karakteristik 
dari populasi sudah diketahui, hingga kemungkinan bagi tiap elemen yang ada 
untuk dijadikan anggota sampel juga sudah dapat diperkirakan. Simple random 
sampling merupakan tehnik pengambilan sampel yang paling sederhana. Semua 
individu dalam populasi memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi 
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anggota sampel. Perbedaan yang ada diantara individu tidak diperhatikan 
(Sugiyono, 2014). 
3.4 Data Dan Sumber Data 
   Data merupakan bahan mentah dari informasi (Suliyanto, 2009). Dalam 
penelitian ini metode yang diguanakan untuk memperoleh data dan informasi 
adalah sebagai berikut: 
1. Data primer 
 Data primer adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh pihak yang 
melakukan penelitian, yang diperoleh langsung dari sumber utama (Suliyanto, 
2009). Sedangkan menurut Uma (2006) data primer (primary data) adalah data 
yang mengacu pada informasi yang didapatkan atau diperoleh langsung (dari 
tangan pertama) oleh peneliti terkait dengan variabel tertentu untuk tujuan 
penelitian. Data primer dalam penelitian ini dikumpulkan melalui kuisioner yang 
dibagikan kepada sejumlah responden.  
2. Data sekunder 
Data sekunder (secondary data) merupakan data yang mengacu pada 
informasi yang dikumpulkan dari sumber-sumber yang telah ada (Uma, 2006). 
Data sekunder dalam penelitian ini berasal dari berbagai literatur, jurnal, serta 
berbagai data di internet. 
Data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer 
yang diperoleh dalam penelitian ini langsung dari responden seluruh karyawan 
PT. Sari Warna Asli Unit 2 Boyolali bagian Weaving 2 yang telah mengisi 
kuesioner. 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 
   Pengumpulan data dalam penelitian ini dapat dilakukan dengan metode 
sebagi berikut: 
3.5.1 Kuesioner 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 
untuk dijawabnya (Sugiyono, 2014). 
Dalam penelitian ini menggunakan skala likert (Likert Scale). Skala 
Likert digunakan mengukur respon subyek kedalam 5 poin skala dengan interval 
yang sama (Sugiyono, 2016). Seluruh indikator pertanyaan diberikan 5 alternatif 
jawaban yaitu : 
Sangat Setuju (SS)   = Skor 5 
Setuju (S)    = Skor 4 
Netral (N)    = Skor 3 
Tidak Setuju (TS)   = Skor 2 
Sangat Tidak Setuju (STS)  = Skor 1 
 
3.5.2 Studi Kepustakaan (Library Research) 
Metode ini digunakan sebagai landasan teori yang memadai dan 
dipergunakan untuk menentukan variabel-variabel yang diukur dan menganalisi 
hasil-hasil penelitian sebelumnya (review) dengan membaca literatur, artikel, 
jurnal serta situs di internet yang memiliki hubungan dengan penelitian yang 
dilakukan. 
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3.5.3 Interview 
Yaitu dengan mengadakan wawancara secara langsung dengan HRD dan 
pegawai perusahaan. 
 
3.6 Variabel Penelitian 
    Menurut Sugiyono (2015) variabel penelitian adalah ketapan yang 
ditentukan oleh penelitian berupa segala sesuatu yang berbentuk apa saja untuk 
dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Variabel-variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah: 
1. Variabel Independen sering disebut variabel bebas atau variabel eksogen 
merupakan variabel yang mempengaruhi  atau yang menjadikan sebab 
perubahan atau timbul variabel dependen (terikat). Dalam penelitian ini 
variabel independen adalah kohesivitas kelompok (X1) dan komitmen 
organisasi (X2). 
2. Variabel Dependen sering disebut dengan variabel terikat atau variabel 
endogen, output, kriteria dan konsekuen yang merupakan variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Dalam 
penelitian ini variabel dependen adalah kinerja karyawan (Y2). 
3. Variabel  Intervening atau mediasi  merupakan variabel yang secara teoritis 
akan mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan dependen 
menjadi hubungan yang tidak langsung yang tidak dapat diamati dan diukur. 
Dalam penelitian ini variabel intervening atau mediasi adalah Organizatonal 
Citizhensip Behaviour (OCB). 
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3.7 Definisi Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
No Variabel Pengertian Indikator No. 
Kuesioner 
1 Komitmen 
organisasi 
Komitmen organisasi 
didefinisikan sikap 
individu yang 
berkeinginan kuat untuk 
tetap menjadi anggota 
organisasi tersebut serta 
penerimaan nilai dan 
tujuan organisasi 
(Luthans, 2005). 
1. Affective 
commitment 
2. Continuance 
commitment 
3. Normative 
commitment  
(Allen dan Meyyer : 
2009) 
1,2,3,4,5,6
,7,8,9,10 
2 Kohesivitas 
Kelompok 
 
Kohesivitas kelompok 
merupakan suatu 
persasaan senasi 
sepenanggungan, rasa 
kompak yang didorong 
oleh persamaan persamaan 
dan pencapaian tujuan 
kelompok kerja yang telah 
ditetapkan (Zulkifli & 
Yusuf, 2014). 
1. Group Integration-
Task 
2. Group Integration 
Sosial 
3. Individual 
Attractions to The 
Group-Task 
4. Individual 
Attractions to The 
Group-Social 
11, 12, 13, 
14 
3 Organizatonal 
Citizhensip 
Behaviour 
(OCB) 
Organizatonal Citizhensip 
Behaviour (OCB) adalah 
perilaku yang tidak 
termasuk kewajiban secara 
formal seorang karyawan 
akan tetapi mendukung 
berlangsungnya fungsi 
organisasi secara 
formal(Robbins,Stephen P 
& Judge, 2009). 
1. Altruism 
2. Conscientiousness 
3. Sportmanship 
4. Civic vertue          
5. Courtesy 
(Niehoff & Moorman : 
2013) 
 
15, 16, 17, 
18, 19 
4 Kinerja 
Karyawan 
Kinerja adalah hasil kerja 
baik secara kualitas 
maupun kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang 
dalam melaksanakan tugas 
1. Jumlah pekerjaan 
2. Kualitas 
3. Ketepatan waktu 
4. Kehadiran 
5. Kemampuan 
20, 21, 22, 
23, 24 
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sesuai tanggung jawab 
yang diberikan (Dessler, 
2015). 
bekerja 
(Bangun, 2012)  
 
3.8 Uji Instrumen 
Dilakukannya uji instrumen bertujuan untuk mengetahui apakah 
instrumen yang disusun benar-benar merupakan hasil yang baik. Karena baik 
buruknya instrumen berpengaruh pada benar tidaknya data dan sangat 
menentukan bermutu tidaknya hasil penelitian. Baik buruknya instrumen 
ditunjukkan oleh tingkat kesahihan (validity) dan keandalan (reliability) 
(Ferdinad, 2016). 
Dengan skala likert maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 
indikator variabel kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk 
menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan 
(Sugiyono, 2014). Sehingga dalam penelitian ini menggunakan 5 alternatif 
jawaban “sangat setuju”, “setuju”, “Netral”, “tidak setuju”, “sangat tidak setuju”. 
Skor yang diberikan sebagai berikut : 
Sangat Setuju (SS)   = Skor 5 
Setuju (S)    = Skor 4 
Netral (N)    = Skor 3 
Tidak Setuju (TS)   = Skor 2 
Sangat Tidak Setuju (STS)  = Skor 1 
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3.9 Teknik Analisis Data 
   Teknik analisis data merupakan kegiatan mengelompokkan data 
berdasarkan variabel dan jenis responden, menyajikan data berdasarkan variabel 
dari seluruh responden, mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh 
responden, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah dan 
melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan (Sugiyono, 
2016). Model yang digunakan dalam penelitian ini adalah model kausalitas atau 
hubungan pengaruh. Untuk menguji hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 
maka teknik analisis yang digunakan adalah SEM atau Structural Equation 
Modelling yang dioperasikan melalui program SEM PLS. 
3.9.1 SEM-PLS 
   SEM-PLS merupakan sebuah pendekatan pemodelan kausal yang 
bertujuan memaksimumkan variansi dari variabel laten kiterion yang dapat 
dijelaskan oleh variabel prediktor. SEM-PLS dapat bekerja secara efisien dengan 
ukuran sampel yang kecil dan model yang kompleks, selain itu SEM-PLS dapat 
menganalisis model pengukuran reflektif dan formatif serta variabel laten dengan 
satu indikator .Adapun alasan penggunakan PLS pada penelitian ini, adalah 
sebagai berikut (Sholihin & Ratmono, 2013).  
1. PLS merupakan metode umum untuk mengestimasi path model yang 
menggunakan variabel laten dengan multiple indicator. 
2. PLS merupakan metode analisis yang dapat diterapkan pada semua skala 
data, tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampelnya tidak harus 
besar. Besarnya sampel direkomendasikan berkisar dari 30-100. 
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3. PLS merupakan metode analisis untuk causal-predictive analysis dalam 
situasi kompleksitas yang tinggi dan dukungan teori yang rendah. 
4. PLS mengenai model reflektif dan formatif, bahkan konstruk dengan item 
(indikator) tunggal. Konstruk refleksi (arah hubungan kausalitas dari 
konstruk ke indikator mempengaruhi konstruk/ variabel laten (arah 
hubungan kausalitas dari indicator ke konstruk). 
 
3.9.2 Ukuran sampel dalam SEM-PLS 
   Analisis PLS perlu diketahui apakah data memenuhi persyaratan untuk 
model SEM-PLS, dengan karakteristik diantaranya ukuran sampel, bentuk sabaran 
data, missing value dan skala pengukuran.  
 
3.9.3 Tahapan Analisis PLS (Partial Least Square) 
1. Estimasi Model dalam PLS 
Pendugaan parameter dalam PLS terdiri dari tiga tahap yaitu : (1) 
menentukan skor variabel laten dari weight estimate, (2) menentukan koefisien 
jalur yang menghubungkan antar variabel laten dan loading factor yang 
menghubungkan variabel laten dengan indikatornya, (3) menaksir parameter 
lokasi. Analisis pada tahap ini berupa agloritma PLS yang berisi prosedur iterasi 
dan menghasilkanskor variabel laten. Pendugaan parameter dalam PLS meliputi 
tiga tahap yaitu sebagai berikut (Haryono, 2017).  
Tahap 1 :   ∑        dimana   adalah outer weight.  
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Tahap 1.1 : outside approximation  
Pada tahap ini iterasi dimulai dengan pendekatan awal untuk setiap variabel 
laten sebagai kombinasi linier dari setiap variabel manifesnya (Cahyaningrum, 
2015). 
   ∑  ̃      dimana ̃   adalah outer weight. 
Tahap 1.2 : inside approximation  
Tahap ini dilakukan dengan melihat hubungan antara variabel laten dalam 
inner model untuk mendapatkan pendekatan baru dari setiap variabel laten sebagai 
agregat tertimbang dari variabel laten lainnya yang saling berdekatan 
(Cahyaningrum & Hoyyi, 2015) 
   ∑     
   
 
Dengan eij adalah inner weight. 
a. Centroid scheme 
Skema ini memperhitungkan tanda arah korelasi antara variabel laten 
yang berdekatan dan tidak mempertimbangkan kekuatan jalur. Bobot inner 
model eijmerupakan korelasi tanda (sign correlation) antara Yi dan Yjditulis 
sebagai berikut (Cahyaningrum, 2015). 
    {
          (     )                         
                                                              
 
 
b. Factorscheme 
     Pada skema ini mempertimbangkan tanda arah dan kekuatan jalur 
dalam model struktural. Bobot inner merupakan korelasi antara Yi dan 
Yj, ditulis sebagai berikut (Cahyaningrum, 2015). 
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     {
   (     )                         
                                                     
 
 
c. Path Scheme 
Variabel laten dapat menjadi prediktor maupun prediktan tergantung 
hubungan sebab dan akibatnya. Variabel laten dapat menjadi prediktan, 
jika dipengaruhi oleh variabel laten lainnya dan menajdi prediktor jika 
mempengaruhi variabel laten lainnya. Jika variabel latenYiprediktan dari 
variabel laten Yjmaka inner weight sama dengan nilai korelasi antara Yi 
dan Yj. Pada sisi lain, untuk prediktor-prediktor Yidari variabel laten 
Yimaka inner weight adalah koefisien regresi dari Yidalam regresi berganda 
terhadap Yj (Cahyaningrum, 2015). 
    
{
 
 
 
    (     )                       
   ∑                                        
               
 
 
Tahap 1.3 : Updating Outer Weight  
Dalam tahap inside approximation informasi yang terkandung di dalam 
inner relation dimasukan kedalam proses estimasi variabel laten. Dengan Xj 
adalah matriks yang berisi manifes variabel Xjk dan wj adalah faktor bobot wjk 
(Cahyaningrum, 2015). 
1) Mode A:   ̃   (     )
  
       
2) Mode B:   ̃  (    )
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Tahap 1.4 : Pemeriksaan Konvergensi  
Batasan | ̃  
     ̃  
 |      sebagai batas konvergensi. Jika telah 
konvergen, maka didapat nilai dugaan akhir variabel laten (Cahyaningrum, 2015). 
    ∑  ̃  
      
 
 
Tahap 2 :  
Tahap kedua menduga estimasi koefisien jalur  ̂      untuk setiap inner 
model. Untuk model struktural, koefisien jalur diduga dengan ordinary least 
square pada regresi berganda Yj dan Yi yang bersesuaian (Cahyaningrum, 2015). 
   ∑  ̃       sehingga ̂   (     )
        
 
Tahap 3 : 
Pada tahap ketiga algoritma ini terdiri dari menghitung koefisien loading. 
Koefisien loading diperoleh dengan menghitung korelasi antara variabel laten 
dengan masing-masing indikatornya (Cahyaningrum, 2015). 
 ̂      (      ) 
 
2. Evaluasi Model dalam PLS 
Evaluasi model dalam PLSterdiri dari dua tahap, yaitu evaluasi outer 
model atau model pengukuran dan evaluasi inner model atau model struktural. 
Evaluasi terhadap model pengukuran dikelompokkan  menjadi evaluasi terhadap 
model reflektif dan formatif (Haryono, 2017). 
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a. Evaluasi Outer Model (Model Pengukuran) 
1. Evaluasi Model Pengukuran Reflektif  
a. Convergen Validity 
Convergen validity dilihat berdasarkan korelasi antar skor item/ indikator 
dengan skor variabel laten. Dalam evaluasi convergen validitydari pemeriksaan 
individual itemreliability dapat dilihat dari nilai standardized loading factor. 
Standardized loading factormenggambarkan besarnya korelasi antar setiap item 
pengukuran (indikator) dengan konstruknya. Nilai loading factor≥  0.7 dikatakan 
ideal, dalam artian indikator tersebut valid mengukur konstruk yang dibentuknya. 
Dalam pengalaman empiris penelitian, nilai loading factor ≥ 0.5 masih dapat 
diterima (Haryono, 2017). 
b. Composite Reliability (ρc)  
Nilai Composite Reliability (ρc) digunakan untuk mengukur konsistensi dari 
blok indikator (internal consistency reliability). Interpretasi composite 
reliabilitysama dengan Cronbach’s Alpha. Nilai batas ≥ 0.7 dapat diterima, dan 
nilai ≥ 0.8 sangat memuaskan (Haryono, 2017). Menurut Ghozali (2014) 
composite reliability (ρc) dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut: 
   
(∑     )
 
(∑     )
 
 ∑    (   ) 
 
Ukuran lain dari convergent validity adalah nilai AVE. Nilai AVE 
menggambarkan besarnya varian atau keragaman variabel manifes yang dapat 
dimiliki oleh konstruk laten. Nilai AVE minimal 0.5 menunjukkan ukuran 
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convergent validity yang baik. Artinya, variabel laten dapat menjelaskan rata-rata 
lebih dari setengah varian dari indikator-indikatornya (Haryono, 2017). 
c. Discriminant Validity  
Validitas diskriminan indikator dapat dilihat pada cross loading antara 
indikator dengan variabel latennya. Jika korelasi variabel laten dengan indikator 
lebih besar daripada ukuran variabel laten lainnya, maka hali itu menunjukan 
bahwa konstruk laten memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada 
ukuran blok lainnya (Ghozali, 2014). 
Cara lain dalam menentukandiscriminant validity adalah membandingkan 
nilai (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk 
lainnya dalam model. Jika nilai akar kuadrat AVE setiap konstruk lebih besar dari 
nilai korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka 
dikatakan memiliki nilai discriminant validityyang baik. Nilai AVE harus lebih 
besar dari 0,50 (Ghozali, 2014). 
 
2. Evaluasi Model Pengukuran Formatif 
Ada lima isu kritis untuk menentukan kualitas model formatif, yaitu (1) 
content saticfication, berhubungan dengan cakupan konstruk laten yang akan 
diukur (2 )specification indicator, kejelasan dalam mendefinisikan indikator dan 
memvalidasi dengan beberapa pre-tes (3) collinearity indicator, indikator yang 
dibentuk tidak saling berhubungan, dapat diukur dengan VIF. 
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Nilai VIF > 10 artinya terindikasi ada masalah kolinearitas (5) external 
validity, menjamin bahwa semua indikator yang dibentuk dimasukkan ke dalam 
model (Haryono, 2017).  
b. Evaluasi Inner Model (Model Struktural) 
Langkah pertama dalam inner model adalah mengevaluasi model struktural 
dengan melihat signifikansi hubungan antar konstruk/variabel yang dapat dilihat 
dari koefisien jalur. Koefisien jalur harus sesuai dengan teori yang dihipotesiskan, 
signifikansi dapat dilihat pada t-tes CR (critical ratio) yang diperoleh dari proses 
bootstrapping(Haryono, 2017). 
Langkah kedua adalah mengevaluasi nilai R-square. Interpretasi nilai R
2
, 
yaitu besarnya variability variabel endogen yang mampu dijelaskan oleh variabel 
eksogen. Kriteria R
2
terdiri dari tiga klasifikasi yaitu nilai R
2
0,67 (kuat), 0,33 
(sedang), dan 0,19 (lemah). Perubahan nilai R
2 
untuk melihat apakah pengaruh 
variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen memiliki pengaruh yang 
substantif (Haryono, 2017). Selain itu dapat diukur dengan effect size f
2
. 
Formulasi effect size f
2 
adalah 
f
2 
= R
2
 Included - R
2
 Excluded 
  1-R
2
 Included 
R included dan R excluded adalah R
2
 dari variabel laten endogen yang 
diperoleh ketika variabel eksogen tersebut masuk atau dikeluarkan dalam model. 
Effect Size f
2 
yang disarankan adalah 0,02 (kecil), 0,15 (moderat), dan 0,35 
(besar) pengaruh variabel laten eksogen pada level struktural (Haryono, 2017).  
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Dalam memvalidasi model struktural secara keseluruhan digunakan 
Goodness of Fit (GoF). GoF indeks merupakan ukuran tunggal untuk 
memvalidasi performa gabungan antara outer model dan inner model. Nilai GoF  
merupakan hasil perkalian dari AVE dengan R
2 
model. Interpretasi nilai GoF : 0.1 
(GoF kecil), 0.25 (GoF moderat), 0.36 (GoF besar) (Haryono, 2017). Formula 
GOF index 
GoF = GoF = √   ̅̅ ̅̅ ̅̅   ̅  
 Pengujian lain dalam pengukuran struktural adalah Q
2 
predictive 
relevanceyang berfungsi untuk memvalidasi model. Hasil Q
2
predictive 
relevancedikatakan baik jika nilainya > yang menunjukkan variabel laten eksogen 
baik (sesuai) sebagai variabel penjelas yang mampu memprediksi variabel 
endognnya (Haryono, 2017). 
3. Pengujian Hipotesis  
PLS tidak mengasumsikan data berdistribusi normal, sebagai gantinya PLS 
bergantung pada prosedur bootstrap non-parametrik untuk menguji signifikansi 
koefisiennya (Cahyaningrum, 2015). 
Hipotesis statistik untuk outer model : H0 : λjk = 0  
H1 :λjk ≠ 0  
Hipotesis statistik untuk inner model : H0 : βi = 0  
H1 :βi ≠ 0  
Statistik uji yang digunakan adalah uji t, dengan rumus sebagai berikut 
  
   
  (   )
  
  
  (  )
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Dengan t merupakan t-hitung dan SE(βi) adalah standard error yang diperoleh 
dari bootstrapping(Sholihin & Ratmono, 2013). 
 
     Tabel 3.2 
   Kriteria Model Penilaian SEM-PLS 
 
No  Kriteria Penjelasan 
 Evaluasi Model Pengukuran 
Reflektif 
 
1.  Loading Factor (LF) Nilai Loading Factor (lf) harus > 0.7 
2.  Composite realibility  Mengukur internal konsistensi dan 
nilainya harus > 0.6 
3.  Average Variance Exracted Nilai  AVE harus > 0.5 
4.  Validitas diskriminan  Nilai akar kuadrat dari AVE harus > 
nilai korelasi antar variabel laten 
5.  Cross Loading Ukuran lain dari validitas diskriminan. 
Diharapka setiap blok indicator 
memiliki nilai loading nilai lebih 
tinggi untuk setiap variabel laten yang 
diukur dibandingkan dengan indicator 
variabel laten lainnya. 
 Evaluasi Model Pengukuran 
Formatif 
 
1.  Signifikan nilai Weight Nilai estimasi untuk model 
mengukuran formatif harus signifikan, 
hal ini dinilai dengan prosedur 
boodtrapping. 
2.  Multikolonialitas Fariabel manifest dalam blok harus 
diuji apakah terdapat gejala 
multikolonialitas, nilai Variance 
Inflation Factor (VIF)  dapat 
digunakan untuk menguji masalah ini, 
nilai VIF > 10 mengidentifikasikan 
terdapat multikolonialitas. 
 Evaluasi Model Struktural  
1.  Predictive Relevance (R2) untuk 
variabel laten endogen 
0,67 menunjukan model kuat, 0,33 
model moderate dan 0,19 model 
lemah. 
2.  Estimasi koefisien jalur Nilai estimasi untuk hubungan jalur 
dalam model structural harus 
signifikan. Nilai signifikan ini dapat 
diperoleh dengan prosedur 
bootstrappingyang juga  
menghasilkan nilai T (T-value) 
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3.  f2  untuk effect size Nilai f2 dapat diinterpretasikan apakah 
preditor variabel mempunyai pengaruh 
yang lemah, medium atau besar pada 
tingkat structural. effect sizedisarankan 
0,02, 0,15 dan 0,35 (lemah, moderate 
dan kuat). 
4.  Predictive Relevance (Q2) Prosedur blindfolding digunakan untuk 
mengukur Q
2
dengan formulasi : 
 
Q2 =1-  
∑   
∑   
 
 
Jika Q-Square > 0 menunjukan bahwa 
model mempunyai nilai Predictive 
Relevance, dan apabila Q-Square < 0 
menunjukan model kurang memiliki 
Predictive Relevance. 
 Goodness of Fit (GoF) GoF = √   ̅̅ ̅̅ ̅̅      ̅ 
GoF small = 0,1, GoF Medium = 0,25 
dan GoF besar = 0,38. 
 
3.10  Pengaruh Mediasi Metode Sobel 
Sobel test merupakan pengujian hipotesis secara tidak langsung atau 
memiliki efek mediasi yang dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan 
oleh Sobel (1982). Uji sobel dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh tidak 
langsung variabel independen (X) ke variabel dependen (Y) melalui variabel 
mediasi (M). Langkah pertama menghitung standart eror pengaruh tidak langsung 
terlebih dahulu dengan rumus: 
    √                     
 
Ket:  
Sa = Standart error koefisien a 
Sb = Standart error koefisien b 
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a  = Koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi 
b  = koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel dependen. 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung maka menghitung 
nilai t dari koefisien ab dengan rumus berikut: 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 Sejarah Berdirinya PT Sariwarna Asli Textile Industry 
   PT.Sari Warna Asli  Textile Industry  merupakan sebuah Perusahaan 
swasta yang bergerak di bidang industry sandang. Awalnya bahan sandang yang 
diproses merupakan bahan sandang setengah jadi menjadi bahan sandang siap 
pakai. Perusahaan ini didirikan pada tahun 1966 dalam bentuk Perusahaan 
Perorangan dengan nama Sari Warna. Sebagai pendiri pertama adalah Bp.Budhi 
Mulyono. Kegiatannya meliputi pencelupan (dying) dan pewarnaan (Bleaching). 
Produk yang dihasilkan berupa kain putih dan kain warna. 
Pada tahun 1968 Perusahaan diperluas dalam bidang Hand Printing 
(pengecapan) yang menghasikan batik printing berkualitas sedang. Pada tahun 
1970 Bp Budhi Mulyono mengadakan kerjasama dengan Bp. Bambang Setyo dari 
Perusahaan Rukun Jaya Surabaya dalam bidang Produksi dan pemasaran yang 
bidang produksinya sama yaitu dying,bleaching dan hand printing. Tahun-tahun 
berikutnya Perusahaan terus berkembang.  
Karena merasa perlu untukmeningkatkan hasil produksinya dalam 
mengikuti perkembangan pertexstilan, maka tahun 1977 masuk dalam 
wadahBadan Hukum yaitu : Perseroan Terbatas yang didirikan melalui Akta 
Notaris Ny.Darwani Sidi Baharudi.SH dengan Akta Notaris Nomer :134. 
Tepatnya tanggal : 12 Desember 1977 dan berubah nama menjadi PT Sari Warna 
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Asli Textile Industry yang berlokasi di Solo,tepatnya Jl.Pucang Sawit Rk. I Rt. 6, 
Kebakkramat, Karanganyar. 
Tahun 1978 PT Sariwarna menambah jumlah mesin – mesin untuk lebih 
meningkatkan jumlah produksi. Karena merasa perlu untuk mengembangkan dan 
memperluas usahanya,maka Bp.Budhi Mulyono membeli tanah didaerah Boyolali 
yaitu di Desa Randusari Kecamatan Terasdengan luas 13 Ha. Alasan dipilihnya 
lokasi Desa Randusari karena harga tanah yang relatif murah, dekat dengan 
sungai, sumber tenaga kerja yang cukup banyak dan keadaan iklim dan temperatur 
yang sesuai dengan kebutuhan 
Diatas tanah itulah dibangun Perusahaan Sari Warna Asli unit II yang 
pada tahun 1981 mulai mengembangkan usahanya dalam bidang Weaving 
(Pertenunan). Hasil pertenunan itumerupakan kain mentah yang sebagian besar 
hasil Produksinya digunakan sendiri oleh Perusahaan tersebut. Tahun 1982 mulai 
mengembangkan Perusahaandengan mendirikan unit spinningatau Pemintalan 
serat yang menghasilkan benang.Benangtersebut digunakan untuk kepentingan 
produksi kain  Perusahaan sendiri. PT Sari Warna Asli II diresmikan pada tanggal 
14 Agustus1982  oleh Bp. Ir. Suhartoyo (Ketua BKPM Pusat Jakarta). 
 
4.1.2 Bidang Produksi Di PT Sariwarna 
Perusahaan PT. Sari Warna Asli bergerak dalam bidang usaha 
pembuatan textile, yang dimaksudkan untuk memenuhi kebutuhan masyarakat 
dalam negeri. Kain-kain yang dihasilkan harganya relatif murah, sehingga masih 
dalam taraf daya beli masyarakat Indonesia pada umumnya, namun demikian PT. 
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Sari Warna Asliterus berusaha untuk meningkatkan mutu produksi. Maka dalam 
bidang produksiterdapat devisi yang ada di PT Sariwarna, yaitu: 
1. Devisi Spinning 
Spinning merupakan proses pembuatan benang dengan mempergunakan 
mesin - mesin yang khusus, bahan-bahan yang digunakan yaitu dari serat alam 
(Kapas,Cotton import) yang diperoleh dari Amerika dan Korea, dan serat buatan 
(Serat Synthetis/poliyester) yang diperoleh dari produksi dalam negeri. 
2. Devisi Weaving 
Weaving merupakan proses pembuatan kain dengan bahan benang, serta 
menggunakan alat-alat khusus.Jenis benang yang digunakan  adalah benang 
Tetoron rayon, benang Cotton rayon, benang Cotton dan benang Polyester. Pada 
devisi weaving memproduksi kain sesuai SN dan kontruksi yang telah ditentukan. 
Devisi Weaving mempunyai 2 unit yaitu weaving I dan weaving II, di departemen 
weaving I proses penenunan kain menggunakan mesin Rapier, AJL, dan Rapier 
Rifa dengan kain yang dihasilkan berukuran besar (3 layer).  
Weaving I merupakan gedung baru dengan mesin baru jadi cacat kain yang 
terjadi masih lebih sedikit dan produksi yang dihasilkan mayoritas sudah 
memenuhi standar mutu yang ditetapkan perusahaan. Sedangkan weaving II 
menggunakan mesin Cam, Dobby dan Tuck In, mempunyai 481 operator dan 
dibagi menjadi 7 blok serta jenis kain yang diproduksi perbloknya, antara lain : 
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Tabel 4.1 
Layout produksi weaving II 
 
LOK SN JENIS PRODUKSI ANY RPM 
R.3 N 
T88L/65WI 124 48 62 TR30 X TR20 OXF 175 
T.88L 124 44 62 TR30 X TR16 OXF 175 
T88L/65 124 44 62 TR30 X TR16 OXF 175 
R.180 80 50 63 R30 X R30 PLAT 175 
R.155 L 80 60 63 R30 X R30 PLAT 175 
S.110 110 48 61 PE30 X TEX150 T2/1 175 
S.100 110 48 61 PE30 X PE20 T2/1 175 
R.3 O 
S.100 110 48 61 PE30 X PE20 T2/1 175 
T88L/65 124 44 62 TR30 X TR16 OXF 175 
S.110 110 48 61 PE30 X TEX150 T2/1 175 
S.113 132 46 61 PE30 X PE12 T3/1 175 
S.137/52 104 68 52 PE30 X PE30 PLAT 175 
T.88 124 44 48 TR30 X TR16 OXF 140 
                  
R2.I 
R.153 80 50 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
R.152 80 42 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
R.153TK 80 50 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
C.245 P 74 50 49,2 CT30 X CT30 PLAT 140 
C.345  74 42 49,2 CT30 X CT30 PLAT 140 
R.159 80 44 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
                  
R2.J 
R.153 80 50 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
T.98 94 52 49 TR45 X PE40 PLAT 140 
R.152 80 42 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
R.153TK 80 50 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
C.345  74 42 49,2 CT30 X CT30 PLAT 140 
C.245 P 74 50 49,2 CT30 X CT30 PLAT 140 
R.199  72 44 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
R.188 75 56 50 R36 X R36 PLAT 140 
R2.K 
R.153 80 50 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
R.188 75 56 50 R36 X R36 PLAT 140 
S.121 74 50 49 PE30 X TEX150 PLAT 140 
T.98 94 52 49 TR45 X PE40 PLAT 140 
C.245 P 74 50 49,2 CT30 X CT30 PLAT 140 
T.88 124 44 48 TR30 X TR16 OXF 140 
S.120 74 58 49 PE30 X TEX150 PLAT 140 
C.345  74 42 49,2 CT30 X CT30 PLAT 140 
C.243L 80 50 49,2 CT30 X CT30 PLAT 140 
C.312 74 48 49,2 CT30 X CT28 PLAT 140 
Tabel berlanjut.. 
55 
 
 
 
 
Lanjutan tabel 4.1 
R2.L 
T88 124 44 48 TR30 X TR16 OXF 140 
S.121 74 50 49 PE30 X TEX150 PLAT 140 
S.120 74 58 49 PE30 X TEX150 PLAT 140 
R.153 80 50 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
S.152 72 50 47 PE30 X PE40 PLAT 140 
C.243L 80 50 49,2 CT30 X CT30 PLAT 140 
S.160 74 42 49 PE30 X TEX 150 PLAT 140 
T.98 94 52 49 TR45 X PE40 PLAT 140 
R2.M 
T88 124 44 48 TR30 X TR16 OXF 140 
S.121 74 50 49 PE30 X TEX150 PLAT 140 
T.98 94 52 49 TR45 X PE40 PLAT 140 
R.153 80 50 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
R.152 80 42 49,2 R30 X R30 PLAT 140 
C.243L 80 50 49,2 CT30 X CT30 PLAT 140 
BLACO 80 52 35,5 TR30 X TR24 PLAT 140 
BLACO 80 56 35,5 TR30 X CT28 PLAT 140 
S.120 74 58 49 PE30 X TEX150 PLAT 140 
Sumber : Data Primer perusahaan 
Adapun mesin-mesin yang digunakan untuk produksi kain di 
Departemen Weaving II PT. Sariwarna Asli Textile Industry adalah sebagai 
berikut: 
a. Mesin Kelos / Winder berfungsi menggulung sisa-sisa benang dari mesin 
hani. 
b. Mesin Warping / Hani berfungsi untuk menggulung benang dari cheese ke 
boom dan untuk mendapatkan jumlah helai benang, sesuai dengan jenis 
konstruksi yang dikehendaki 
c. Mesin Sizing / Kanji berfungsi untuk menambah kekuatan benang, 
menambah ketahanan gesek pada benang,  untuk mendapatkan jumlah helai 
benang, sesuai dengan jenis kain yang dikehendaki. 
d. Mesin Cucuk.berfungsi untuk mendapatkan jenis anyaman. 
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e. Mesin Tenun berfungsi untuk menganyam benang lusi dan benang pakan 
untuk di jadikan kain. 
f. Mesin Inspecting / mesin pengontrol kain berfungsi untuk mengontrol cacat 
– cacat  kain. 
g. Mesin Manding berfungsi untuk memperbaiki cacat – cacat kain. 
h. Mesin Follding / Lipat berfungsi untuk melipat  dan atau menggulung kain 
agar rapi. 
i. Mesin Tying berfungsiuntuk menyambung benang lusi di mesin tenun, 
proses tersebut tidak melalui  cucuk. 
 
4.1.3 Struktur Organisasi  
Berdasarkan prinsip-prinsip ekonomi, organisasi dalam perusahaan 
merupakan kerjasama antara orang-orang dalam perusahaan untuk mencapai suatu 
keuntungan. Dalam suatu organisasi atau perusahaan sangat diperlukan adanya 
struktur organisasi karena akan memudahkan dan membantu pimpinan dalam 
mengawasi jumlah kegiatan perusahaan serta mempelancar tugas-tugas 
karyawan.Berikut ini adalah bagan struktur organisasi PT Sariwarna Asli Textile 
Industry Unit II Boyolali : 
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4.2 Analisis Deskripsi Karakteristik Responden 
   Karakteristik dalam penelitian ini dibagi menjadi 5 (lima) karakteristik 
responden yang terdiri dari usia, status, unit kerja, lama bekerja, jenis kelamin, 
status pegawai, dan pendidikan terakhir. Karakteristik responden disajikan dalam 
tabel berikut: 
 
4.2.1 Karakteristik Berdasarkan Usia 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
No Umur Jumlah (Orang) % 
1. 31 – 40 Tahun 4 4 
2. 41 – 50 Tahun 52 52  
3. 51 – 60 Tahun 44 44  
Jumlah 100 100  
 Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel 4.2 diketahui bahwa karakteristik responden berdasarkan usia 
diatas, menunjukkan responden dengan usia yang berusia 31-40 tahun sebanyak 4 
Orang atau (4%), diikuti dengan responden usia 41-50 tahun sebanyak 52 orang 
atau (52%) dan sisanya yaitu responden dengan usia 51-60 tahun sebanyak 44 
orang atau (44%). Dengan demikian diketahui jumlah total responden sebanyak 
100 orang. 
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4.2.2 Karakteristik Berdasarkan Status Karyawan 
 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Status Karyawan 
 
No Status Karyawan Jumlah (Orang) % 
1. Belum Menikah 3 3  
2. Menikah 97 97  
Jumlah 100 100 
 Sumber: Data primer yang di olah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.3 diatas menunjukkan bahwa karakteristik 
responden berdasarkan status pernikahan, karyawan di PT Sari Warna Asli Unit 2 
Boyolali bagian Weaving 2 rata-rata lebih banyak telah berstatus menikah yaitu 
dengan jumlah 97 orang atau (97%), sedangkan untuk karyawan yang belum 
menikah sebanyak 3 orang. 
4.2.3 Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja 
 
Tabel 4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No Lama Berkerja (tahun) Jumlah (Orang) Prosentase 
1. 11-20 2 2  
2. 21-30 50 50  
3. 31-40 48 48 
Jumlah 100 100 
Sumber: Data primer yang di olah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa karakteristik 
responden berdasarkan lama bekerja, karyawan di PT Sari Warna Asli Unit 2 
Boyolali bagian Weaving 2 dengan pengalaman kerja selama 11-20 tahun 
diketahui sebanyak 2 orang atau (2%). Dengan jumlah karyawan yang telah 
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bekerja selama 21-30 tahun sebanyak 50 orang atau (50%), dan sisanya yang telah 
bekerja selama 31-40 tahun sebanyak 48 orang atau (48%). 
Berdasarkan data tersebut, terlihat bahwa lama bekerja karyawan PT Sari 
Warna Asli Unit 2 Boyolali bagian Weaving 2 rata-rata dari 21 tahun sampai 30 
tahun sebanyak 50  responden atau 50%. 
4.2.4 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Prosentase 
1. Laki-Laki 80 80  
2. Perempuan 20 20  
Jumlah 100 100  
 Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.5 karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
menunjukkan bahwa mayoritas karyawan pada PT Sari Warna Asli Unit 2 
Boyolali bagian Weaving 2 dengan jenis kelamin Perempuan yaitu dengan jumlah 
20 Orang atau (20%), sedangkan jumlah karyawan dengan jenis kelamin laki-laki 
berjumlah 80 orang atau (80%). 
4.2.5 Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.6 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
No Pendidikan Jumlah (Orang) % 
1. SD 9 9  
2. SMP 60 60 
3. SMA 31 31 
Jumlah 100 100 
 Sumber: Data primer yang di olah, 2019 
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Berdasarkan tabel 4.6 dari pengolahan data menunjukkan bahwa jumlah 
karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir, mayoritas berpendidikan 
SMP yaitu sebanyak 60 ORANG (60 %). Pendidikan terakhir karyawan lainya 
yaitu SD sebanyak 9 Orang (9%), dan SMA sebanyak 31 orang (31%). 
 
4.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
   Analisis dalam penelitian ini, menggunakan teknik pengolahan data 
metode Partial Least Square (PLS) 3.27. Menurut (Haryono, 2017) evaluasi model 
dalam PLS memerlukan dua tahap yaitu dengan evaluasi outer model atau model 
pengukuran dan evaluasi inner model atau model struktural 
4.3.1 Model Pengkuran atau Outer Model 
   Analisis data dengan menggunakan PLS terdapat tiga kriteria yang 
digunakan untuk menilai outer model yakni validitas konvergen, validitas 
diskriminan dan Composite Reability 
4.3.2 Convergent Validity 
    Pada convergent validity, validitas indikator dapat dilihat dari nilai 
Loading Factor (LF). Nilai Loading Factor dikatakan valid apabila nilai Loading 
Factor > 0,7. Namun dalam pengembangan pengalaman empiris penelitian, nilai 
loading factor antara 0,5 – 0,6 masih dapat diterima. Sehingga dengan demikian 
jika nilai loading factor < 0,5 harus dikeluarkan. 
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Tabel 4.7 
Tabel Loading Factor 
 
Indikator Loading Factor Convergen Validity Keterangan 
KK1 0.732 > 0,5 Valid 
KK2 0.732 > 0,5 Valid 
KK3 0.742 > 0,5 Valid 
KK4 0.753 > 0,5 Valid 
KK5 0.783 > 0,5 Valid 
KO1 0.805 > 0,5 Valid 
KO2 0.718 > 0,5 Valid 
KO3 0.836 > 0,5 Valid 
KOK1 0.772 > 0,5 Valid 
KOK2 0.769 > 0,5 Valid 
KOK3 0.751 > 0,5 Valid 
KOK4 0.746 > 0,5 Valid 
OCB1 0.758 > 0,5 Valid 
OCB2 0.768 > 0,5 Valid 
OCB3 0.728 > 0,5 Valid 
OCB4 0.764 > 0,5 Valid 
OCB5 0.741 > 0,5 Valid 
Sumber: Data PLS, 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.7 dari hasil print out perintah calculate PLS 
Algoritm dapat diketahui bahwa nilai Loading Factor (LF) > 0,5 maka dapat 
dikatakan indikator tersebut sudah fit dalam model dan dapat mengukur konstruk 
yang dibentuknya. 
4.3.3 Discriminant Valid 
Discriminant Validity dapat diukur dari model reflektif yang dievaluasi 
melalui cross loading. Menurut (Haryono, 2017) ukuran cross loading adalah 
membandingkan korelasi indikator dengan konstruknya lebih tinggi dari korelasi 
dengan konstruk blok lainnya, hal tersebut menunjukkan konstruk tersebut 
memprediksi ukuran pada blok mereka dengan lebih baik daripada blok lainnya. 
Berikut hasil pengujian Discriminant Validity yang diperoleh: 
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Tabel 4.8 
Discriminant Validity (Cross Loading) 
Indikator Kinerja 
Karyawan 
Kohesivitas 
Kelompok 
Komitmen 
Organisasi 
OCB 
KK1 0.732 0,565 0,514 0,459 
KK2 0.732 0,621 0,616 0,643 
KK3 0.742 0,593 0,545 0,526 
KK4 0.753 0,555 0,533 0,633 
KK5 0.783 0,530 0,547 0,462 
KO1 0,560 0,562 0.805 0,517 
KO2 0,541 0,569 0.718 0,396 
KO3 0,642 0,614 0.836 0,583 
KOK1 0,613 0.772 0,563 0,494 
KOK2 0,547 0.769 0,577 0,510 
KOK3 0,566 0.751 0,463 0,411 
KOK4 0,605 0.746 0,630 0,505 
OCB1 0,547 0,387 0,452 0.758 
OCB2 0,556 0,563 0,535 0.768 
OCB3 0,509 0,495 0,426 0.728 
OCB4 0,592 0,442 0,499 0.764 
OCB5 0,561 0,487 0,485 0.741 
Sumber: Data PLS, 2019 
 
Dari Tabel 4.8 diketahui bahwa beberapa nilai loading factor untuk 
setiap indikator dari masing-masing variabel komitmen organisasi, kohesivitas 
kelompok, organzation citizenship behavior, dan kinerja karyawan memiliki nilai 
loading factor yang lebih tinggi dibandingkan nilai loading factor variabel lainnya. 
Hal tersebut berarti bahwa setiap variabel laten memiliki discriminant validity 
yang baik dimana semua variabel laten memiliki pengukur yang berkorelasi tinggi 
dibanding dengan konstruk lainnya. Misalnya pada Variabel Y (Kinerja 
Karyawan), nilai loading factor nya lebih tinggi dibandingkan dengan nilai 
loading factor lainnya. Nilai loading factor terdapat pada kolom bercetak tebal.  
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4.3.4 Pengujian Reabilitas Konstruk 
    Kriteria validity dan reliabilitas juga dapat dilihat dari nilai reliabilitas 
suatu konstruk dan nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk menunjukkan 
besarnya varian indikator yang dikandung oleh konstruknya.  
4.3.5 Mengevaluasi Reliability dan Average Variance Extracted (AVE) 
Evaluasi terhadap nilai reliabilitas konstruk diukur dengan nilai 
Composite Reliability. Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi jika 
nilai Average Variance Extracted (AVE) > 0,05. Berikut adalah hasil pengukuran 
reliabilitas konstruk berdasarkan Convergent Validity. 
Tabel 4.9 
Convergent Validity 
 Cronbach 
Alpha 
Composite 
Reliability 
Average Variance 
Extracted (AVE) 
Komitmen Organisasi 0.804 0.864 0.560 
Kohesivitas Kelompok 0.756 0.845 0.577 
OCB 0.694 0.830 0.620 
Kinerja Karyawan 0.808 0.867 0.565 
Sumber: Data PLS, 2018  
Berdasarkan tabel 4.9 dapat diketahui bahwa semua konstruk memenuhi 
kriteria reliabel yang cukup karena nilai composite reliability semua konstruk > 
0,6 yaitu kohesivitas kelompok, kinerja karyawan, komitmen organisasi dan 
organizational citizenship bejavior. Hasil pemeriksaan validity dapat diukur 
dengan melihat nilai AVE, dimana nilai AVE > 0,05. Dari tabel diatas dapat 
diketahui nilai AVE > 0,05. 
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4.4 Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 
   Dalam evaluasi model struktural (inner model) terdapat tiga kriteria yang 
dapat dilakukan adalah dengan melihat signifikansi R-square, Q-square dan GoF 
dari model penelitian. 
Gambar 4.1 
Model Struktural 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Pada gambar 4.1 merupakan gambar model struktural output koefisien 
jalur sebelum melakukan bootstrapping. Menilai model dengan parameter metode 
PLS dimulai dengan melihat R-square untuk setiap variabel dependen. Hasil nilai 
estimasi R-square adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.10 
Nilai R-Square 
Variabel R-square R Square Adjusted 
Kinerja Karyawan 0.720 0.711 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 0.467 0.456 
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Dari tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai R-square untuk variabel 
kinerja karyawan yaitu sebesar 0,720 atau 72,0% dan nilai R-square untuk 
variabel Organizational Citizenship Behaviour (OCB) sebesar 0,467 atau 46,7%. 
sedangkan nilai R
2 
menunjukkan besarnya variability variabel endogen (Y) yang 
dijelaskan oleh variabel eksogen (X). Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 
kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh variabel eksogen sebesar 72,0%, 
sedangkan untuk variabel Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dapat 
dipengaruhi oleh variabel eksogen sebesar 46,7%.  
Pengujian inner model juga dapat dilakukan dengan melihat nilai Q2 
(predictive relevance). Untuk menghitung Q2 dapat dihitung menggunakan 
rumus: 
Q2 = 1 – (1 – R12) (1 – R22) 
Q2 = 1 – (1 – 0,7202) (1 – 0,4672) 
Q2 = 1 – (1 – 0,5184) (1 – 0,302149) 
Q2 = 1 – (0,4816) (0,697851) 
Q2 = 1 – 0,3360850416 
Q2 = 0,6639149584 
Q2 = 0,66 
Sehingga didapat nilai Q-Square sebesar 0,66. Pengujian Inner Model 
yang ke-3 juga dapat dilakukan dengan mencari nilai Goodness of Fit (GoF), 
untuk mencari nilai tersebut dapat dihitung secara manual dengan rumus berikut 
ini: 
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     √   ̅̅ ̅̅ ̅̅       ̅̅̅̅   
     √              
     √      
           
 
Nilai GoF adalah 0,587 yang berarti nilai tersebut masuk dalam kategori 
besar. Interpretasi nilai GoF menurut (Tenenhaus 2014 dalam Sabil Husein, 2015) 
bahwa nilai GoF adalah 0,1 (GoF kecil), 0,25 (GoF sedang), 0,38 (GoF Besar). 
Sehingga dari perhitungan Inner Model (R
2
, Q
2
 dan GoF) terlihat bahwa model 
yang dibentuk adalah robust, sehingga pengujian hipotesis dapat dilakukan. 
4.5 Pengujian Hipotesa 
   Pada tahap pengujian hipotesa, evaluasi model struktural dianalisis 
dengan melihat signifikansi hubungan antar konstruk yang ditujukan oleh nilai t-
statistik dengan melihat output dari option Calculate PLS  Bootstrapping. 
Indikator dapat dikatakan valid apabila memiliki nilai T-statistik > 1,96 (t-tabel) 
atau nilai p-value < 0,05. Nilai T-statistik dapat dilihat pada tabel path coefficient. 
Berikut adalah tabel path coefficient. 
Tabel 4.11 
Path Coefficient 
 Original 
Sample 
(O) 
Sample 
Mean (M) 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(|O/STDEV|) 
P 
Values 
Kohesivitas 
Kelompok Kinerja 
Karyawan 
0,366 0,380 0,128 2,864 0,004 
Kohesivitas 
Kelompok  OCB 
0,355 0,368 0,111 3,198 0,001 
Komitmen 
Organisasi 
Kinerja Karyawan 
0,250 0,247 0,099 2,529 0,012 
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Komitmen 
Organisasi OCB 
0,378 0,366 0,114 3,331 0,001 
OCB  Kinerja 
Karyawan 
0,344 0,334 0,129 2,669 0,008 
Sumber: Data diolah PLS, 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.11 Path Coefficient maka dapat dilakukan pengujian 
hipotesis sebagai berikut: 
Tabel 4.11 menunjukkan bahwa hubungan kohesivitas kelompok 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Hal ini dapat 
dibuktikan nilai T-statistic 2,864 > 1,96 dan pada nilai p-value dengan nilai 0,004  
< 0,05. 
Variabel kohesivitas kelompok berpengaruh signifikan terhadap variabel 
organization citizenship behavior. Hal tersebut dapat dibuktikan pada hasil diatas 
dengan nilai T-statistic 3,198 > 1,96 dan pada nilai p-value dengan nilai 0,001< 
0,05.  
Pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Hal ini dapat 
dilihat pada kolom T-statistic dengan nilai 2,529 > 1,96 dan pada nilai p-value 
dengan nilai 0,012 < 0,05. 
Dapat dilihat juga pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa hubungan antara 
variabel komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
organization citizenship behavior dengan nilai T-statistic 3,331 > 1,96 dan 
memiliki nilai p-value dengan nilai 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan positif dan berpengaruh 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 
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Pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa hubungan variabel Organization 
Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat pada kolom T-statistic dengan nilai 2,669 > 
1,96 dan pada nilai p-value dengan nilai 0,008 < 0,05. 
 
4.6 Pengaruh Mediasi Metode Sobel 
   Metode sobel digunakan untuk menjawab pengujian hipotesis secara 
tidak langsung antara variabel independen terhadap variabel dependen.  
4.6.1 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan Mediasi Organization Citizenship Behavior (OCB) 
Pengujian pengaruh tidak langsung variabel komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan dengan mediasi Organization Citizenship Behavior 
(OCB) dapat dilakukan dengan mengetahui hasil pengujian Organization 
Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan. Pengujian pengaruh 
mediasi dilakukan dengan menggunakan rumus sobel. Hasil pengujian 
menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0,378 dengan diketahui nilai t sebesar 
3,331 sehingga diketahui nilai tersebut > 1,96. Hasil ini berarti kohesivitas 
kelompok berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behaviour 
(OCB). 
Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel intermediasi dengan 
variabel dependent dapat dilakukan dengan pertimbangan rumus sobel. hasil 
tersebut diketahui sebagai berikut: 
 
70 
 
 
 
P1 = 0,355   Se1 = 0,114 
P2 = 0,344   Se2 = 0,129 
Besarnya koefisien tidak langsung variabel kohesivitas kelompok 
terhadap kinerja karyawan merupakan perkalian dari pengaruh variabel 
kohesivitas kelompok dengan Organization Citizenship Behavior (OCB) terhadap 
kinerja karyawan, sehingga diperoleh hasil sebagai berikut: 
P12 = P1 . P2 
P12 = 0,378 (0,344) 
P12 = 0,130032 
Besarnya standart error kohesivitas kelompok terhadap kinerja karyawan 
merupakan perkalian dari pengaruh variabel kohesivitas kelompok dengan 
Organization Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan, sehingga 
diperoleh sebagai berikut:  
     √                                
    √                                         
    √         (        )           (        )            (        )  
    √                                      
    √             
     Sab = 0,06427981 
Dengan demikian nilai uji t diperoleh sebagai berikut: 
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Diketahui nilai t sebesar            > t tabel yaitu 1.96 dengan tingkat 
signifikan 0,05. Maka dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari 
variabel kohesivitas kelompok terhadap kinerja karyawan melalui Organization 
Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel mediasi berpengaruh secara  
signifikan. 
4.6.2 Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan Mediasi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Pengujian pengaruh tidak langsung variabel komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan dengan mediasi Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) dilakukan dengan mengetahui hasil pengujian organizational citizenship 
behavior terhadap kinerja karyawan. Pengujian pengaruh mediasi dilakukan 
dengan menggunakan rumus sobel. Hasil pengujian langsung menunjukkan nilai 
koefisien jalur sebesar 0,355 dengan nilai t sebesar 3,198 nilai tersebut 
menunjukkan > 1,96. Hal ini berarti variabel komitmen organisasi memiliki 
hubungan positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar variabel mediasi dengan 
variabel dependen dilakukan dengan perhitungan rumus sobel. Hasil dari kedua 
pengujian diringkas sebagai berikut: 
P3 = 0,355  Se3 = 0,111 
P2 = 0,344  Se2 = 0,129 
Besarnya koefisien tidak langsung variabel komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan merupakan perkalian dari pengaruh variabel komitmen 
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organisasi dengan Organization Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja 
karyawan, sehingga diperoleh hasil sebagai berikut: 
P32 = P3 . P2 
P32 = 0,355 (0,344) 
P32 = 0,12212 
Besarnya standart error komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
merupakan perkalian dari pengaruh variabel komitmen organisasi dengan 
Organization Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan, sehingga 
diperoleh sebagai berikut: 
     √                             
    √      (      )  (      )              (      )  
   
 √         (        )            (        )            (        )  
    √                                       
    √              
                 
Dengan demikian nilai uji t diperoleh sebagai berikut: 
   
  
   
 
   
       
            
 
               
Diketahui nilai t sebesar              > dari t tabel yaitu 1.96 dengan 
tingkat signifikan 0,05. Dengan demikian model pengaruh tidak langsung dari 
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variabel komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan melalui variabel mediasi 
Organization Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh signifikan. 
4.7 Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.7.1 Kohesivitas Kelompok Terhadap OCB 
Hubungan variabel kohesivitas kelompok berpengaruh signifikan 
terhadap variabel Organization Citizenship Behavior (OCB), hal tersebut 
dibuktikan dengan nilai t-statistic < t-tabel (3,198 > 1,96) dan dengan nilai p-value 
< 0,05 (0,001 < 0,05) yang berarti kohesivitas kelompok berpengaruh signifikan 
terhadap OCB. 
Dalam pemaparan diatas diperkuat dengan adanya penelitian terdahulu 
mengenai variabel kohesivitas kelompok terhadap variabel OCB dimana terdapat 
pengaruh yang signifikan pada kedua variabel tersebut. Penelitian 
Morrisson(2007) menyatakan bahwa berpengaruh secara signifikan antara 
kohesivitas kelompok terhadap variabel OCB. 
Pada PT. Sari Warna Asli Textile Industry Unit 2 Boyolali Bagian 
Weaving 2 sudah tercipta kohesivitas kelompok yang baik. Dalam penelitian ini, 
kohesivitas kelompok berarti merupakan suatu perasaan senasib dan 
sepenanggungan, rasa kompak dalam mencapai tujuan kelompok kerja yang telah 
ditetapkan.  
Sehingga dengan adanya penerapan kohesivitas kelompok dalam 
organisasi sosial yang lebih baik, seorang karyawan dapat selalu kompak dan 
bersatu dalam hal pekerjaan yang nantinya diharapkan dapat mendorong 
terciptanya perilaku OCB. Hal tersebut dapat dilakukan dengan meningkatkan 
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rasa senasib dan sepenanggungan dalam diri karyawan serta rasa keterikatan satu 
sama dalam suatu kelompok kerja. 
4.7.2 Komitmen Organisasi Terhadap Organizational Citizenship 
Behavior 
Tabel 4.18 menunjukkan bahwa hubungan antara variabel komitmen 
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap variabel Organization 
Citizenship Behavior (OCB) dengan nilai T-statistic 3,331 > 1,96 dan nilai p-
value (0,001 < 0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 
memiliki hubungan yang positif dan berpengaruh signifikan terhadap OCB. 
Karyawan PT. Sari Warna Asli Textile Industry Unit 2 Boyolali Bagian 
Weaving 2  mayoritas memiliki keterikatan yang kuat dengan organisasi dan rasa 
bangga terhadap organisasinya. Keterikatan inilah yang mampu menunjukkan 
sikap OCB. Hal ini dapat dilihat dari lama bekerja karyawan dan mengabdi pada 
organisasi dengan lama bekerja diketahui 21-30 tahun yang berjumlah 50 
karyawan dari 100 karyawan. Sehingga terdapat rasa bangga untuk terus bekerja 
kepada organisasi. 
Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian terdahulu dimana komitmen  
organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB (Sri Indarti, 2016). Sehingga 
semakin kuat komitmen organisasi akan maka OCB pada organisasi juga akan 
semakin tinggi. Pada penelitian yang lain juga disebutkan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB  (Sabine Pohl, 2011). 
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4.7.3 Kohesivitas Kelompok Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hubungan variabel 
kohesivitas kelompok berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja 
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-statistic dengan nilai 2,864 > 1,96 dan 
pada nilai p-value dengan nilai 0,004  < 0,05. Sedangkan Nilai original sample 
diketahui yaitu 0,366 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara variabel 
kohesivitas kelompok dengan variabel kinerja karyawan adalah positif.  Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa kohesivitas kelompok memiliki hubungan positif dan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Pernyataan tersebut sejalan dengan penelitian terdahulu (Dicky, 2015) 
yang menyatan bahwa kohesivitas kelompok berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Pada T. Sari Warna Asli Textile Industry Unit 2 
Boyolali Bagian Weaving 2 kohesivitas kelompok yang dimiliki oleh karyawan 
telah bagus dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Ketika seorang karyawan 
memiliki kekohesivan yang tinggi, maka dapat meningkatkan kinerja karyawan, 
yang bertujuan untuk meningkatnya kinerja karyawan sehingga karyawan menjadi 
kompak dan yang pada akhirnya memberikan nilai manfaat bagi organisasi. 
 
4.7.4 Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Dalam pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel komitmen 
organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja 
karyawan. Dengan nilai T-statistic 2,529 > 1,96 dan pada p-value dengan nilai 
0,012 < 0,05. Nilai original sampel diketahui adalah 0,250 yang berarti bahwa 
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arah hubungan antara variabel komitmen organisasi dengan variabel kinerja 
karyawan adalah positif.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen 
organisasi memiliki hubungan positif dan berpengaruh tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Hasil penelitian tersebut konsisten dengan penelitian yang dilakukan 
oleh (Fitriastuti, 2013) yang menyatakan bahwa komitmen berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut sama dengan yang terjadi pada PT. Sari 
Warna Asli Textile Industry Unit 2 Boyolali Bagian Weaving 2 dimana komitmen 
berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. Dikarenakan para karyawan 
memiliki tanggung jawab untuk memenuhi kebutuhan hidup mereka. Sehingga 
komitmen untuk terikat pada organisasi kuat. 
4.7.5 OCB terhadap Kinerja Karyawan 
Pada hasil pengukuran menyatakan bahwa hubungan variabel 
Organization Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh secara signifikan terhadap 
variabel kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat pada kolom T-statistic dengan 
nilai 2,669 > 1,96 dan pada nilai p-value dengan nilai 0,008 < 0,05. Sedangkan 
Nilai original sample diketahui 0,344 yang menunjukkan bahwa arah hubungan 
antara variabel Organization Citizenship Behavior (OCB) dengan variabel kinerja 
karyawan adalah positif. 
Dalam penelitian tersebut dapat diartikan bahwa sikap perilaku 
kewargaan dalam sebuah organisasi sangat mempengaruhi kinerja seorang 
karyawan, dimana seseorang mampu melakukan sesuatu yang tidak 
dideskripsikan di dalam pekerjaannya. Dimana pada Organisasi tersebut jika 
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terdapat karyawan yang terkena kecelakaan kerja, maka karyawan lain mau 
membantu mengobati dan menggantikan walaupun tidak ada penghargaan atas 
tindakannya tersebut. 
Hasil hipotesis tersebut diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh 
(Nur Aini, 2016) dimana Organization Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja organisasi. 
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BAB V  
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan pengujian hipotesis pada bab sebelumnya, maka dapat 
ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut. 
1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “komitmen organisai 
berpengaruh siknifikan terhadap kinerja karyawan “terbukti kebenarannya, 
dengan demikian H1 diterima. 
2. Hipotesis kedua menyatakan bahwa “ kohesivitas kelompok berpengaruh 
siknifikan terhadap kinerja karyawan” telah terbukti kebenarannya. 
Dengan demikian kohesivitas kelompok berpengaruh siknifikan terhadap 
kinerja karyawan (H2 di terima ). 
3. Hipotesis ketiga menyatakan bahwa “ komitmen organisasi berpengaruh 
siknifikan terhadap OCB” telah terbukti kebenaranya, dengan demikian 
komitmen organisasi berpengaruh siknifikan terhadap OCB (H3 diterima). 
4. Hipotesis keempat menyakatan bahwa “ kohesivitas kelompok 
berpengaruh siknifikan terhadap OCB” telah terbukti kebenaranya . 
dengan demikian kohesivitas kelompok berpengaruh siknifikan terhadap 
OCB  (H4 diterima ). 
5. Hipotesis kelima menyatakan bahwa “ OCB berpengaruh siknifikan 
terhadap kinerja karyawan “ telah di terima kebenaranya .dengan demikian 
OCB berpengaruh siknifikan terhadap kinerja karyawan (H5 diterima ). 
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5.2 Keterbatasan Penelitian 
Dalam penelitian yang telah dirancang dan dilaksanakan dengan sebaik- 
baiknya, namun masih terdapat beberapa keterbatasan di dalam penelitian ini 
yaitu masih terdapat beberapa pernyataan kuisioner yang kurangdapat di pahami 
oleh parakaryawan PT Sari Warna Asli Unit 2 Boyolali bagian Weaving 2, 
sehingga nilai yang di berikan responden masih ada nilai yang kurang di 
harapkan. 
Dalam penelitian ini hamya mengungkapkan bahwa faktor- faktor untuk 
meningkatkan kinerja karyawan yaitu komitmen organisasi dan  kohesivitas 
kelompok  . masih banyak kemungkinan variabel lain yang dapat mempengaruhi 
peningkatan kinerja karyawan selain variabel tersebut. 
Keterbatasan lainnya juga terdapat pada alat pengolahan data  SEM 
dengan menggunakan Parameter PLS (Smart PLS v 3.2.7 ) kategori student yang 
diperoleh secara free ,dimana mempunyai kelemahan yang hanya mampu 
mengolah data maksimal 100 data responden.  
 
5.3 Saran  
Adapun saran – saran yang dapat di berikan sehubungan dengan hasil 
penelitian dan keterbatasan dengan penelitian ini adalah : 
1. Bagi Organisasi 
Hasil penelitian menunjukan bahwa para pegawai PT Sari Warna Asli Unit 
2 Boyolali bagian Weaving 2 memiliki komitmen organisasi yang tinggi . hal 
inilah yang kemudian dapat mempengaruhi sikap perilaku kewargaan organisasi . 
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sikap- sikap dari organisasi inilah yang mampu mendorong karyawan melalkukan 
tugas secara sukarela didalam organisasi. 
Dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai melihat pemaparan diatas , 
pemimpin hendaknya lebih memprhatikan peningkatan komitmen organisasi , 
seperti pemberian reward baik berupa insentif maupun hak-hak lainnya yang 
menjadi kebutuhan pegawai agarloyalitas mencangkup perasaan , sikap dan 
perilakunya . 
2. Bagi Peneliti 
Dari segi alat pengolahan data , disarankan bagi peneliti selanjutnya 
menggunakan aplikasi Smart PLS dengan versi profesional agar hasil pengolahan 
data lebih maksimal dan dapat menggunakan jumlah sampel yang banyak 
melebihi 100 responden . 
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LAMPIRAN
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Lampiran 1 : 
 
KUISIONER PENELITIAN 
PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI DAN KOHESIVITAS KELOMPOK 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DAN ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP 
BEHAVIOR (OCB) SEBAGAI MEDIASI PADA PT. SARI WARNA ASLI UNIT 2 
BOYOLALI BAGIAN WEAVING 2 
 
1. IDENTITAS RESPONDEN 
a. Nama   : 
b. Usia   : 
c. Status   : Menikah/Belum Menikah 
d. Unit Kerja  : 
e. Lama Bekerja  : 
f. Status Pegawai  : Tetap/Tidak Tetap 
g. Pendidikan Terakhir : 
 
2. PETUNJUK PENGISIAN 
a. Bacalah pertanyaan terlebih dahulu dengan cermat dan seksama. 
b. Jawablah pertanyaan dengan jujur dan sebenar-benarnya. 
c. Berikan tanda centang pada kolom yang telah disediakan untuk 
menjawab pertanyataan yang sesuai dengan pilihan anda. 
d. Jawaban: 
Sangat Tidak Setuju : (STS) 
Tidak Setuju  : (TS)  
Netral   : (N)  
Setuju   : (S)  
Sangat Setuju  : (SS)  
e. Jawaban dari pernyataan anda tidak ada yang salah. Kerahasiaan dari 
jawaban anda kami jamin sepenuhnya.  
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TANGGAPAN RESPONDEN 
A. KOMITMEN ORGANISASI 
NO Komitmen Afektif STS TS N S SS 
1 Saya bangga menjadi bagian 
dari perusaan ini 
     
2. Saya berusaha optimal untuk 
memberikan hasil pemikiran 
dan tindakan demi 
memajukan organisasi 
     
3 Saya tidak akan 
meninggalkan organisasi 
sekalipun saya 
menginginkannya 
     
4 Saya akan mendapatkan karir 
yang lebih baik bila tetap 
bekerja di organisasi ini 
     
5 Saya merasa tetap bekerja 
diperusahaan merupakan 
kewajiban moral  
     
6 Saya memutuskan untuk 
terus bergabung pada tempat 
saya bekerja untuk memenuhi 
kebutuhan hidup 
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B. KOHESIVITAS KELOMPOK 
NO PERNYATAAN STS TS N S SS 
11 Kelompok kerja saya akan 
membangun komunikasi 
yang baik untuk 
menyelesaikan pekerjaan. 
     
12 Kelompok kerja saya akan 
selalu kompak dalam 
melesaikan pekerjaan. 
     
13 Saya akan membantu teman 
sekelompok saya dalam 
melesaikan pekerjaannya 
pada saat teman saya cuti. 
     
14 Saya ingin tetap berada 
dalam kelompok kerja saya 
apapun keadaannya. 
     
 
C. Organizational Citizenship Behavior (Ocb) 
NO PERNYATAAN STS TS N S SS 
15 Saya sering datang lebih 
awal, sehingga siap bekerja 
pada saat jam kerja dimulai. 
     
16 Saya bersedia meluangkan 
waktu untuk membantu rekan 
kerja saya menyelesaikan 
pekerjaannya. 
     
17 Saya bersenang hati 
menerima segala kebijakan 
yang ditetapkan perusahaan. 
     
18 Saya menghadiri pertemuan-
pertemuan yang tidak wajib, 
tetapi bermanfaat untuk 
perusahaan. 
     
19 Saya melaksanakan 
pekerjaan dengan senang hati 
dan tidak suka mengeluh 
dalam bekerja. 
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D. KINERJA KARYAWAN 
NO PERNYATAAN STS TS N S SS 
20 Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan saya sesuai dengan 
yang diinginkan perusahaan.  
     
21 Saya dapat meyelesaikan 
pekerjaan sesuai yang 
ditargetkan perusahaan.  
     
22 Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan tepat waktu sesuai 
peraturan yang ditetapkan.  
     
23 Saya selalu hadir tepat waktu 
sesuai aturan yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan. 
     
24 Saya dapat bekerja sama 
dengan rekan kerja saya.  
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Lampiran 2 : Lampiran Data Kuesioner 
LAMPIRAN DATA KUESIONER 
KO1 
KO2 KO3 KOK1 KOK2 KOK3 KOK4 OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 
4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 
4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 
4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 
4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 
4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 
4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 
4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 
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4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 
4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 
4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 
3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 
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5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 
4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 
4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 
4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 
4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 
3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 
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4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 
4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 5 4 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 
4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 
4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 
5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 
4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 
4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 4 4 3 
4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 
4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 
4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 
4 5 5 5 4 4 5 4 4 3 4 3 4 5 5 4 5 
5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 
4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 
4 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 3 4 5 5 
4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
93 
 
 
 
4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 
4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 
4 4 5 4 4 3 4 5 4 5 5 4 3 4 4 3 4 
4 4 5 4 3 3 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 
4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 5 3 
4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 
4 5 5 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 
4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 
4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
94 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
KO1 
KO2 KO3 KOK1 KOK2 KOK3 KOK4 OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
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Lampiran 3: Data Penulis 
 
CURRICULUM VITAE 
 
Nama : Lilis Handayani 
Nama Panggilan : Lilis 
NIM : 155211008 
Tempat Tanggal Lahir : Boyolali, 03 Desember 1997 
Alamat : Gentan, Rt 03 / Rw 04, Sobokerto, Ngemplak, 
Boyolali 
No. Telephone : 081559582240 
Email : lilishandayani164@gmail.com           
RIWAYAT PENDIDIKAN : 
No. Jenjang Pendidikan Nama Pendidikan Lulus 
1. SD SD Negeri 2 Sobokerto 2009 
2. SMP SMP Negeri 1 Ngemplak 2012 
3. SMA SMK Negeri 1 Banyudono 2015 
4. S1 IAIN Surakarta Proses 
 
RIWAYAT ORGANISASI 
No. Nama Organisasi Tahun 
1. MB (Marching Band) IAIN Surakarta 2015 
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RIWAYAT PEKERJAAN 
No. Pengalaman Kerja Tahun 
1. Kasir dan Customer Service di Ayam-Ayam Resto 
Klodran 
2015-2018 
2. Jaga Stand Makanan di Grand Mall, Solo Paragon 
dan The Park 
2016-2017 
3. Konveksi Tommy Jaya 2015 
4. Kasir Superindo Adi Sucipto Jajar 2019 
5. Marketing di PT Nusantara Sakti Motor 2019 
 
Motto Hidup : Terus berdoa, berusaha, bersyukur dan sabar dalam meraih 
kesuksesan, karena yakinlah usaha tidak akan menghianati hasil. 
Kesan dan Pesan : Selalu Semangat manjalani prosesnya. 
  
     
 Tertanda, 
 
 
Lilis Handayani 
155211008 
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Lampiran 4: Jadwal penelitian 
 
Jadwal Penelitian 
No 
Bulan November Desember Januari Maret April 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 
1 Penyusunan Proposal x x 
              
  
2 Konsultasi 
  
x X 
  
x x 
        
  
3 Revisi Proposal 
    
x x 
          
  
4 Pengumpulan data 
    
x x x x 
        
  
5 Analisis Data 
        
x x x x 
    
  
8 
Penulisan Akhir Naskah 
Skripsi 
            
x x 
  
x x 
9 Pendaftaran Munaqosah 
              
x x   
10 Munaqosah 
                
x  
11 Revisi Skripsi 
                
 x 
 
 
 
 
